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В статье рассматриваются факторы, оказывающие влияние на профессиональное развитие государствен-
ных гражданских служащих, приводятся результаты исследования индивидуальной системы ценностей, мотивов 
и отношения к профессиональному развитию государственных служащих.

Метод и методология проведения работы: классификация, анкетирование, тестирование.
Результаты: разработана классификация факторов профессионального развития государственных граждан-

ских служащих, изучены и описаны индивидуальные факторы профессионального развития, выявлена динамика 
в их развитии и зависимость от занимаемой должности.

Область применения результатов. Результаты исследования и выявленные зависимости и противоречия 
могут применяться при выстраивании и корректировке системы управления профессиональным развитием госу-
дарственных гражданских служащих.
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INFLUENCE OF INDIVIDUAL FACTORS ON PROFESSIONAL DEVELOPMENT OF CIVIL SERVANTS

The authors consider the factors of professional development of civil servants, introduce the results of the research 
of individual value system, motives and their attitude towards professional development of civil servants. 

Method and methodology: classification, polling, tests.
Results: the authors developed a classification of civil servants’ professional development factors, described individ-

ual factors of their professional development, identified dynamics in development and dependence on the occupied position.
Application area. The results of the research and the discovered dependence and contradictions can be applied in 

constructing and correcting the system controlling professional development of civil servants. 
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В настоящее время в научной литературе не 
встречается однозначной трактовки понятия «факторы 
профессионального развития», но об этом пишут мно-
гие авторы (Е.А. Климов, Л.М. Митина, А.К. Маркова, 
В.И.  Слободчиков и др.). Обобщение взглядов, под-
ходов позволяет дать следующее определение факто-
ров профессионального развития — это переменные 
(причины и условия внутреннего и внешнего харак-
тера по отношению к индивиду), значимо влияющие 
на процесс качественных изменений, происходящих в 
профессиональной деятельности человека как в одной 
должности, так и на протяжении всей трудовой жизни. 

Практическая деятельность государственного 
служащего обусловлена личностными характеристика-
ми служащего, но в то же время, зависима от среды. По-
этому в ряде исследований (Л.В. Абдалина, А.А. Дер-
кач, Н.В.  Кузьмина, О.И.  Миронова и др.) факторы, 
влияющие на профессиональное развитие, разделены 
объективные, субъективные и субъективно-объектив-
ные: объективные факторы отражают общественные 
отношения, морально-психологический климат и также 
уровень развития общества в целом и связаны с реаль-
ной системой профессиональной деятельности, а также 
с действиями индивида, направленными на достижение 
высоких результатов; субъективные факторы связаны 
с индивидуальными предпосылками успешности про-
фессиональной деятельности и включают ценностные 
ориентации индивида, его мотивы, направленность, 
интересы и др. Это, прежде всего, смысл, вкладывае-
мый субъектом в профессиональную деятельность, по-
ступки и действия, а также знания субъекта о средствах, 
способах, условиях достижения поставленных целей. 
Проявление этих факторов объясняет субъективные 
причины, содействующие росту профессионализма; 
субъективно-объективные факторы, связаны с органи-
зацией профессиональной среды, профессионализмом 
руководителей, качеством управления.

В рамках другого подхода (Зазыкин В.Г., Марко-
ва А.К., Карпова А.В. и др.), основанного на принципе 
учета пространства действия, факторы, оказывающие 
влияние на профессиональное развитие, разделены 
на общие (внеслужебные, внепрофессиональные) и 
специальные (служебные, профессиональные). По на-
шему мнению, такое разделение является достаточно 
условным, потому как общие факторы, формируют 
ключевые характеристики служащего, имеющие отно-
шение к работе, и, наоборот, служебная деятельность 
во многом определяет поведение индивида за предела-
ми работы.

В рамках нашего исследования интерес пред-
ставляет позиция З.Э.  Исаева, который, наряду с со-
циально-психологическими и личностными фактора-
ми выделает также социальные, к которым относит: 
необходимость учета тенденций изменений кадровой 

политики; необходимость совершенствования оценки 
кадрового потенциала государственной гражданской 
службы; осуществление социально значимых про-
грамм; разработку и реализацию механизма взаимо-
действия органов государственной власти и общества 
при выборе приоритетов профессионального развития 
кадров[4, с. 15-21].

Изложенные подходы к выделению факторов 
профессионального развития носят отчасти фрагмен-
тарный характер. В то же время, общеизвестно, что 
профессионализация протекает не только на личност-
ном (индивидуальном) уровне, но и в масштабах всего 
социально-политического института, которым явля-
ется государственная служба и затрагивает всю соци-
ально-профессиональную общность, занятую в сфере 
государственного управления[5, с. 33].

Таким образом, положив в основу понимание 
государственной гражданской службы, с одной сторо-
ны, как системы, а с другой стороны, как обществен-
ный институт, и принцип «внешней-внутренней» об-
условленности процесса профессионального развития, 
можно предложить классификацию факторов, оказыва-
ющих влияние на профессиональное развитие государ-
ственных гражданских служащих, включающую два 
кластера: внесистемные и внутрисистемные (рис. 1).

К внесистемным факторам относятся факторы 
внешней среды — глобальные, социально-экономиче-
ские и культурные, а к внутрисистемным — институ-
циональные, организационные и индивидуальные.

Внесистемные факторы можно отнести к нере-
гулируемым, так как они не зависят от управленческих 
усилий, но являются импульсами для принятия кор-
ректирующих решений. Данные факторы необходимо 
учитывать при выработке стратегии профессионально-
го развития государственных гражданских служащих.

Внутрисистемные факторы могут влиять на про-
цессы профессионального развития различным обра-
зом. Так, индивидуальные факторы являются отчасти 
регулируемыми (например, можно и нужно воздей-
ствовать на уровень квалификации служащих, а также 
их систему ценностей и установок), Организационные 
факторы также относятся к регулируемым, однако в 
большей степени, учет и изменение данных факторов 
влияют на эффективность и качество управления про-
фессиональным развитием. 

Факторы, отнесенные нами к институциональ-
ным, с одной стороны, возникают как ответ на действие 
внесистемных факторов, а, с другой стороны, создают 
своеобразный фон, основу для действия факторов ор-
ганизационной и индивидуальной групп.

Таким образом, на профессиональное развитие 
оказывает влияние множество факторов, классифи-
цируемых по различным основаниям. Данные факто-
ры необходимо учитывать при управлении процессом 
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Рис. 1. Классификация факторов профессионального развития государственных гражданских служащих
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профессионального развития государственных граж-
данских служащих.

Предпринятое нами исследование особенно-
стей профессионального развития государственных 
гражданских служащих проводилось в направлении 
изучения индивидуальных факторов профессиональ-
ного развития: ценностей, мотивов, целей и др.

Исследование проводилось в 2008-2012  гг. на 
группах студентов заочного отделения, обучающих-
ся по специальности/направлению подготовки «Госу-
дарственное и муниципальное управление» в Сибир-
ском институте управления — Российской академии 
народного хозяйства и государственной службы при 
Президенте РФ. В исследовании использовался ком-
плекс методов: анкета для выявления особенностей 
профессионального развития в сфере государственной 
гражданской службы и факторов, способствующих 
успешному профессиональному развитию; методи-
ки, направленные на изучение карьерных ориентаций 
(«Якоря карьеры» Э. Шейна), индивидуальной систе-
мы ценностей («Морфологический тест жизненных 

ценностей», В.Ф.  Сопов Л.В.  Карпушина). При этом 
учитывался реальный опыт профессионального разви-
тия и карьеры, который нашел отражение в последова-
тельности занимаемых должностей.

Результаты, полученные в ходе изучения систе-
мы ценностей государственных служащих, свидетель-
ствуют, что ведущими ценностями являются высокое 
материальное положение (66%), достижение результа-
тов (58%) и получение удовлетворения от работы (55%) 
(рис. 2).Наименьшая значимость наблюдается среди 
ценностей креативности (26%) и саморазвития (24%). 

Поскольку доминирующие ценности находят 
свое отражение в поведении, то служащие будут про-
являть активность в получении высокого заработка, до-
стижении результатов и получении удовлетворения от 
работы, но их активность будет ниже в плане развития 
(низкая значимость ценности «саморазвитие» — 24%). 
Возможно, низкие показатели значимости данной цен-
ности говорят о том, что служащие не связывают про-
фессиональное развитие и развитие личности, либо 
присутствует убеждение, что в саморазвитии достиг-

Рис. 2. Распределение ведущих ценностей

Рис. 3. Распределение значимости жизненных ценностей (с учетом групп должностей)
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нут определенный уровень, и эта сторона жизни не яв-
ляется актуальной (известно, что значимость ценности 
понижается по мере ее удовлетворения).

Нами выявлена зависимость: чем выше долж-
ность, тем выше значимость ценности «духовное 
удовлетворение» и обратная закономерность ценности 
«материальное положение» (значимость ее тем выше, 
чем ниже должность). Это можно объяснить тем, что 
на низших должностях особо ценно материальное бла-
гополучие, а с повышением должности растет уровень 
оплаты труда, поэтому место этой ценности занимает 
другая (здесь — духовное удовлетворение) (рис. 3). 

Ценности реализуются в различных жизненных 
сферах. Согласно данным опроса наиболее значимой 
жизненной сферой для госслужащих является сфе-
ра профессиональной деятельности (более половины 
опрошенных) (рис. 4). 

Сфера образования значима менее чем для поло-
вины опрошенных (47 % респондентов). Таким обра-
зом, далеко не все гражданские служащие стремятся к 
повышению уровня своего образования. На втором ме-
сте по значимости — сферы семьи (только у женщин) 
и общественной активности. При этом наименее вы-

ражены такие сферы, как «увлечения» и «физическая 
активность», что, скорее всего, связано с возрастом, об-
разом жизни и степенью удовлетворения соответству-
ющих потребностей.

Значимость жизненных сфер примерно одина-
кова для всех должностных групп государственных 
служащих, однако для руководителей главной группы 
должностей сфера общественной жизни является са-
мой значимой и превосходит такие сферы, как «семья» 
и «профессия»(рис. 5). 

Самыми значимыми факторами, оказывающими 
влияние на достижение успеха в профессиональной 
деятельности, госслужащие называют личные качества 
(75%), высокие показатели работы (51%) и стремление 
к самосовершенствованию и саморазвитию (49%).

В целом анализ значимости личностных и про-
фессиональных ценностей государственных служащих 
показывает, что среди личностных ценностей имеют 
высокую значимость семья и здоровье, личная без-
опасность, а почет и содержательный досуг наименее 
значимы. Среди ценностей в профессиональной сфере 
наиболее значимые — интересная работа, стабиль-
ность заработка и продвижение по службе, а прибли-

Рис. 4. Распределение значимости ведущих жизненных сфер

Рис. 5. Распределение ведущих жизненных сфер (с учетом групп должностей)
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женность к власти и социальные связи практически не-
значимы. Следует отметить, что личностные ценности 
значимы для всех групп должностей. Однако ценность 
«приносить пользу людям» тем выше, чем выше долж-
ность опрошенных (табл. 1).

Таким образом, доминирующими личностными 
ценностями у государственных служащих являются 
семья и служение обществу, что соответствуют поло-
жительному образу госслужащего. Среди ценностей 
в профессиональной сфере наблюдается закономер-
ность, что для обеспечивающих специалистов и специ-
алистов важны стабильность заработка, условия труда 
и продвижение по службе, тогда как для руководителей 
важным становится участие в управлении. 

С другой стороны, присутствует противоречие: 
главными для государственных служащих являются 
сферы профессии и образования, но ведущими цен-
ностями в этой сфере выступают ценности не содер-
жания и качества деятельности (например, сложность 
выполняемых задач, ориентация на результат и пр.), а 
ценности социальных благ, получаемых в результате 
этой деятельности (стабильность места работы и ма-
териальный доход). Получается, что для госслужащих 
важно не то, что и как я буду делать, а то, что (какие 
блага) я получу «на выходе».

Особенности в ценностной сфере отражаются 
на отношении государственных служащих к профес-
сиональному развитию и карьере. Результаты его из-
учения показывают, что государственные гражданские 

служащие считают проблему профессионального раз-
вития актуальной, потому что «происходит постоянное 
реформирование государственной гражданской служ-
бы» (64%) и «существует потребность органов госу-
дарственной власти в профессионально подготовлен-
ных кадрах» (63%).

Под «профессиональным развитием» боль-
шинство государственных гражданских служащих 
понимают повышение качества и результативности 
деятельности (81%) и накопление опыта в области 
государственного управления (56%). В меньшей сте-
пени государственные гражданские служащие со-
относят профессиональное развитие с повышением 
статуса (15%) и прохождением оценочных процедур 
(14%). 

Самыми важными аспектами профессиональ-
ной деятельности государственные гражданские слу-
жащие называют стабильность места работы (79%) и 
достойную заработную плату (55%). А такие аспекты 
как самореализация (49%) и продвижение по службе 
(44%) госслужащие считают менее важными (в от-
личие от студентов). В то же время успешная карьера 
практически не ассоциируется с высокой должностью 
(только четверть ответов) и особенно — приобретени-
ем властных полномочий (рис. 6). 

Таким образом, служащие считают свою рабо-
ту в первую очередь местом, где они в полной мере 
получат социальные гарантии, и только после этого 
— местом для профессионального роста и развития.

Таблица 1. Значимость жизненных ценностей в зависимости от должностных групп (в % от числа опрошенных)

Группы ценностей Жизненные ценности
Категории должностей

Руково 
дители

Специалисты Обеспечиваю-
щие специали-

сты
Главная 
группа

Ведущая 
группа

Личностные цен-
ности

Дети 100 38 55 71
Желание приносить пользу 
людям

100 63 60 57

Хорошая семья 67 63 35 86
Здоровье 33 50 70 71
Высокое материальное по-
ложение

33 50 30 86

Свобода и независимость 33 63 25 43
Друзья – 38 45 71
Личная безопасность – 38 10 43
Почет и уважение – 25 15 71
Содержательный досуг – 13 10 29

Ценности в профес-
сиональной сфере

Интересная работа 100 100 90 100
Участие в управлении 67 38 30 14
Возможность общения с 
людьми своего круга

33 - 40 57

Стабильность заработка, 
соц. защищенность

33 75 95 86

Комфортные условия труда 33 50 66 71
Возможность продвижения 
по службе

33 63 70 100

Наличие социальных связей, 
помогающих в решении 
проблем

– 13 15 14

Престижность работы – 25 20 29
Приближенность к власти – – – –
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Государственные гражданские служащие глав-
ной целью профессионального развития называют 
совершенствование своих профессиональных знаний 
для занятия более высокой должности (69%). Такие 
данные позволяют сделать вывод, что профессио-
нальное развитие воспринимается государственными 
служащими как сопутствующий работе процесс, а не 
как целенаправленная деятельность. Это может при-
вести к отсутствию четкой стратегии в достижении 
профессиональных целей. Об этом же свидетельствует 
отсутствие в большинстве случаев планов професси-
онального развития. Индивидуальные планы профес-
сионального развития, утвержденные руководителем, 
имеет лишь половина государственных гражданских 
служащих (53%). Другая половина (47%) утвержден-
ных планов не имеет, хотя признают, что свое развитие 
планируют.

Основными мотивами профессионального раз-
вития у государственных служащих являются стрем-
ление «быть уверенным в качестве принимаемых ре-
шений» (73%), «к более полному применению своих 
знаний и умений на практике» (63%), «к получению 
внутреннего удовлетворения от профессиональных 
успехов» (61%), «к достижению вершин в професси-
ональной карьере» (59%). Подобные ответы свиде-
тельствуют о наличии внутренней потребности к про-
фессиональному развитию, а не стремлении получить 
какие-либо внешние блага (одобрение руководителя, 
социальную защищенность, повышение заработной 
платы и пр.). Правда, при условии, что они являются 
искренними, а не социально одобряемыми, на что на-
водит противоречие с выявленными ранее важнейши-
ми аспектами профессиональной деятельности. 

В качестве факторов, значимо влияющих на 
карьерный рост, респонденты отметили «совершен-
ное владение предметом деятельности и ситуацией» 

и «постоянное повышение квалификации». Около 
70 % респондентов заявили, что существенно влияют 
на карьерный рост социально-демографические (пол, 
возраст, здоровье) и профессиональные факторы (по-
вышение квалификации, опыт, стаж работы), а также 
удачное стечение обстоятельств и наличие полезных 
связей. «Профессиональная компетентность» и «раз-
витые личные качества» как важные факторы отмече-
ны только половиной респондентов. Среди факторов, 
практически не влияющих на карьеру, более половины 
служащих назвали идеологию и поддержку со сторо-
ны. Таким образом, на первый план выходит личност-
ный аспект, в то время как профессиональные качества, 
знания и навыки оказываются менее значимыми.

Лишь треть опрошенных считают, что про-
фессиональное развитие непосредственно связано с 
профессиональным обучением. Однако большинство 
госслужащих одной из главных форм профессиональ-
ного развития считают обучение на курсах повышения 
квалификации (47%) и прохождение переподготовки 
(36%). В меньшей степени госслужащие считают, что 
повлиять на их профессиональное развитие может ро-
тация, стажировка, перенимание опыта коллег, участие 
в проектных группах, участие в конкурсах (в кадровый 
резерв, на замещение вакантной должности).

Таким образом, у государственных служащих 
нет четкости представлений относительно профессио-
нального развития как деятельности целенаправленной, 
организованной, спланированной, хотя стремление к 
профессиональному росту (карьерному продвижению) 
присутствует у большинства опрошенных.

Выявленные в исследовании противоречия в 
системе ценностей, мотивов свидетельствуют о необ-
ходимости выстраивать систему управления профес-
сиональным развитием государственных гражданских 
служащих с учетом данных особенностей.

Рис. 6. Значимость аспектов профессиональной деятельности
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