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Изменения, произошедшие в России за последние десять лет, сделали 
актуальной проблему укрепления государственности и повышения эффек
тивности государственной службы. Все очевиднее становится зависимость ре
зультатов социально-экономических преобразований от состояния механиз
ма управления и качества кадров, исполняющих государственные функции. 
На деятельность госслужащих существенно влияют их статусная устойчи
вость (стабильность занятости, гарантированная оплата труда), а также воз
можности карьерного продвижения по мере накопления опыта и професси
ональных знаний.

Исторически трактовка понятия карьеры выдержала множество изме
нений, которые парадоксально расходятся друг с другом, или, наоборот, в 
какой-то мере дополняют друг друга.

Термин «карьера» имеет много значений. Он происходит от латин
ского слова carrus -  телега, повозка; от итальянского carriera -  бег, жизнен
ный путь, поприще; от французского cariere -  продвижение в какой-либо 
сфере деятельности, достижение известности, славы, выгоды [20, 267]. В XIX 
веке понятие карьера определялось как «путь, ход, поприще жизни, служба, 
успех и достижение его, успех в обществе, быстрое достижение чинов и ор
денов» [5, 69].

В России в период советской власти определение карьеры рассматри
валось с несколько негативным оттенком. Карьера понималась, как путь, 
продвижения кого-либо к внешним успехам, выгодам, славе, почету, а также
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достижения личного благополучия, неразрывно связанным с той или иной 
общественной деятельностью. Считалось, что карьеру мог делать лишь че
ловек из буржуазно-дворянской среды.

К настоящему времени еще не сложилось окончательного определения 
понятия карьеры, авторы акцентируют внимание на разных характеристиках 
карьерного процесса. Рассмотрим наиболее популярные подходы к опреде
лению понятия карьеры.

Прежде всего, необходимо разделить такие, казалось бы, сходные, даже 
по звучанию, понятия, как карьера и карьеризм. До недавнего времени в на
шей стране понятие «карьера» и «карьеризм» относились к одному мораль
ному основанию, признаваемому социально негативным. Это отношение 
формировалось благодаря доминированию в официальной пропаганде идей 
социального равенства. «Делать карьеру» означало осознанно стремиться к 
возвышению над другими людьми, причем исключительно с целью полу
чения личных преимуществ, в процессе распределения материальных благ. 
Такая трактовка карьеры, действительно отождествляла ее с представлениями 
о карьеризме. Однако на данный момент времени уже сформировалось раз
личение этих созвучных понятий. Карьеризм определяется как «карьерная 
агрессия», т. е. вторжение в карьерное пространство, интенсивное освоение 
последнего на статусных высотах с подавлением в нем нормальных карьер
ных процессов деформацией кадровой политики и системы социального 
управления [3, 97].

В работах зарубежных исследователей термин «карьера» встречается 
достаточно часто, расширенное определение карьеры определяет ее как «раз
битый на определенные промежутки жизненный путь человека, связанный с 
его работой» [9, 160].

В нашей стране подробное изучение понятия карьеры стало осуществ
ляться сравнительно недавно. Достаточно широкое определение понятие 
слова карьера можно встретить, например, в «словаре русских синонимов», 
в котором карьера рассматривается как будущность, судьба. С точки зрения 
философского знания понятие карьеры рассматривается динамически, и 
определяется как «процесс, прохождение, последовательность состояний си
стем» [21, 391]. С другой стороны, часто на первое место выводится понятие 
карьеры, как «продвижения в какой-либо сфере деятельности». Второе зна
чение слова карьера определяется как «достижение известности, славы, выго
ды». На третьем месте находится такое объяснение карьеры как «обозначение 
рода занятий, профессии» [3].



Если конкретизировать понятие карьеры с позиций социологии, карье
ра оказывается в большей степени относящейся к именно служебной деятель
ности: «Карьера -  это результат профессионального или должностного про
движения в жизни индивидуума» [2, 277]. С другой стороны, карьера опре
деляется как социальное продвижение, переживаемое человеком в течении 
жизни, хотя обычно ассоциируется с профессиональной деятельностью ин
дивида [9, 160].

В политологической трактовке карьера рассматривается с двух пози
ций:

1. Карьера -  индивидуально-осознанная позиция и поведение человека, 
связанные с его трудом, опытом и деятельностью на протяжении жизни.

2. Карьера -  фактическая последовательность занимаемых ступеней 
(должностей, рабочих мест, положений) в коллективе.

В общем смысле карьера -  это продвижение человека по ступеням про
изводственной, имущественной, социальной лестницы.

Можно также уточнить что характер, тип карьеры, ее темп определяется 
как объективными возможностями, представленными обществом для ее осу
ществления, так и обстоятельствами жизни конкретного индивида, его лич
ными способностями, целеустремленностью, волей, семейным положением, 
состоянием здоровья и различными другими факторами [28, 262].

Сущностной составляющей вышеперечисленных определений понятия 
карьеры является продвижение, то есть движение вперед. В этом отношении 
карьера выступает как процесс, представляющий собой прохождение, после
довательность состояний системы.

Принимая во внимание неоднозначность определения понятия карье
ры, можно заметить, что во многих объяснениях карьера соотносится с поня
тием успешности индивида. Эта смысловая составляющая присуща понятию 
карьеры даже на словарном уровне. Так, в словаре Ожегова карьера определя
ется как «путь к успехам, видному положению в обществе, на служебном по
прище, а также само достижение такого положения» [14, 273]. С другой сторо
ны, в словаре иностранных слов карьера истолковывается как успешное про
движение в области общественной, служебной, научной и др. деятельности 
или как род занятий, профессия [18].

В середине девяностых годов образовываются научные направления по 
изучению данного явления. Карьера осуществляется в процессе деятельности 
человека. Деятельностный подход к осмыслению понятия «карьера» строится 
на представлениях о способах и формах продвижения индивида в различных
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сферах его деятельности и рассматривается в трудах многих ученых, исследу
ющих сферу управления человеческими ресурсами. В отечественной школе 
сформировался подход к определению «карьеры» в широком и узком смысле.

В широком смысле определяют карьеру как общую последовательность 
этапов развития человека в основных сферах жизни (семейной, трудовой, до
суговой). При этом карьера представляется динамикой социально-экономи
ческого положения, статусно-ролевых характеристик, форм социальной ак
тивности личности.

В узком смысле понятие «карьера» связывается с динамикой положения 
и активности личности в трудовой деятельности [22, 67].

А. К. Маркова также различает широкое и узкое понимание карьеры, 
но придает им несколько другое звучание. В первом случае карьера рас
сматривается как профессиональное продвижение, профессиональный рост, 
переход от одних ступеней профессионализма к другим. Во втором случае 
карьера рассматривается как должностное продвижение, где на первый план 
выступает достижение определенного социального статуса, занятие опреде
ленной должности [10, 65].

Эту идею развивает А. И. Турчинов, рассматривая карьеру как инди
видуальный трудовой путь человека [19, 162]. Понятие «карьера персонала» 
в его представлении отражает единство двух карьерных процессов -  про
фессиональной карьеры и должностной карьеры. С. В. Шекшня дает только 
предельно сжатое, «узкое» определение, рассматривая карьеру как «после
довательность должностей, занимаемых сотрудником в одной организации» 
[26, 149].

О. П. Филлипов трактует карьеру как «продвижение человека по ступе
ням производственной, социальной, административной или иной иерархии» 
[25, 182]. Автор выделяет критерии, определяющие характер карьеры:

- собственно психологические (личные способности человека, его целе
устремленность, воля);

- макроэкономические (господствующий тип общественно-экономиче
ских отношений);

- социальные факторы (объективно представляемые данным обществом 
возможности для осуществления карьеры).

Г. Б. Михайлова утверждает, что в современных условиях, понятие «ка
рьера» трактуется как движение индивида по службе в профессиональном 
совершенствовании, соответствующее его ценностным ориентациям, и в то 
же время в полной мере удовлетворяющее интересы общества [11]. Такое 
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понимание карьеры исходит из признания интересов личности и общест
ва. Этот подход дает возможность рассматривать карьеру в качестве универ
сального индикатора социального и профессионального развития предста
вителей любых социальных слоев [15, 85-92].

Авторы, занимающиеся изучением карьерного процесса, сами свиде
тельствуют о том, что проблема карьеры привлекает все большее внимание 
исследователей различных научных направлений. Этот процесс имеет две 
базисные детерминанты -  индивидуальную и социально-управленческую. 
Первая связана с актуализацией потребности человека в обеспечении собст
венной безопасности и благополучия. Вторая -  с возрастанием значения во 
всех управленческих процессах так называемого человеческого фактора, в 
основе которого лежат индивидуальные карьерные потенции, мобилизован
ные и организованные в интересах системы [7, 45].

Рассмотрение подходов различных авторов к проблеме типологии раз
вития карьеры позволяет сделать вывод, что продвижение субъекта в соци
альной среде не является простым линейным процессом, будучи сложным 
явлением, выражающимся в динамике подъемов и спадов, кризисов и восста
новлений.

Многообразность и сложность явления карьеры отражается и в много
образии ее видов, а также в разнообразии подходов к выделению типологии 
карьеры. Для классификации видов карьеры выделяют множество различных 
оснований, признаков, критериев [4, 233-235]. Для более глубокого анализа 
карьеры необходимо рассмотреть это видовое разнообразие.

По среде рассмотрения карьеру традиционно делят на профессиональ
ную и внутриорганизационную.

Профессиональная карьера характеризуется тем, что конкретный со
трудник в процессе своей профессиональной деятельности проходит различ
ные стадии развития: обучение, поступление на работу, профессиональный 
рост, поддержку индивидуальных способностей, уход на пенсию.

Внутриорганизационная (должностная) карьера охватывает последо
вательную смену стадий развития работника в рамках одной организации. 
Внутриорганизационная карьера связана с траекторией движения человека 
в организации. Внутриорганизационная карьера реализуется в трех основ
ных направлениях (вертикальное, горизонтальное, центростремительное). С 
вертикальным направлением часто связывают само понятие карьеры, так как 
под ним подразумевается подъем на более высокую ступень структурной ие
рархии [8, 40].
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По времени прохождения ступеней должностную карьеру можно разде
лить на нормальную, скоростную, «десантную» [17, 257].

Нормальная карьера -  это постепенное продвижение человека к вер
шинам должностной иерархии в соответствии с постоянно развивающимся 
профессиональным опытом. Предел этого должностного развития обуслов
лен уровнем его профессиональной компетентности. Продолжительность 
этой карьеры равна продолжительности активной трудовой деятельности 
человека.

Скоростная карьера -  это стремительное, но все же последовательное 
должностное перемещение по вертикали организационной структуры.

«Десантная» карьера представляет собой спонтанное замещение, как 
правило, руководящих должностей организационной структуры. Для пред
ставителей такой карьеры важен сам факт замещения должности.

По содержанию происходящих в процессе карьерного движения изме
нений выделяют такие виды карьеры как властная, квалификационная, ста
тусная и монетарная.

Властная карьера связана либо с формальным ростом влияния в органи
зации посредством движения вверх по иерархии управления, либо с ростом 
неформального авторитета работника организации.

Квалификационная карьера предполагает профессиональный рост, 
движение по разрядам тарифной сетки той или иной профессии.

Статусная карьера -  это увеличение статуса работника в организации, 
выражаемое либо присвоением очередного ранга за выслугу лет, либо почет
ного звания за выдающийся вклад в развитие фирмы.

Монетарная карьера -  это повышение уровня вознаграждения работни
ка, а именно: уровня оплаты труда, объема и качества, предоставляемых ему 
социальных льгот [23, 310-314].

По характеру динамики карьера делится на следующие виды:
- обычная карьера -  как профессиональное развитие с прохождением 

основных этапов профессиональной жизни;
- стабильная карьера -  как прямое продвижение от профессионального 

роста к единственному постоянному типу работы;
- нестабильная карьера -  та, в которой после этапов проб и упрочения 

следуют новые пробы. Эти новые пробы могут быть вынужденными (в случае 
потери работы, работоспособности), добровольными (смена интересов) или 
быть вызванными переориентацией интересов. Новые пробы могут носить 
множественный характер;



- комбинированная карьера -  когда короткие периоды профессиональ
ной жизни и занятости сменяются этапами вынужденной безработицы или 
смены профессии, переориентации, доучивания [10, 154-155].

Типологию карьеры по характеру восхождения предлагает П. Штомпки. 
Он представляет следующую типизацию карьерного процесса:

- прогрессивный тип -  развитие по восходящему направлению;
- регрессивный тип -  спады в карьерном процессе, различные по дли

тельности (происходят при несоответствии способностей и активности че
ловека требованиям занимаемого им статуса, структурных реорганизациях 
и т. д.) [27, 31-37].

Процессы указанных направленностей могут развиваться с непрерыв
ной последовательностью, представляя собой линейный тип.

Также возможно развитие скачками или прорывами после продолжи
тельных периодов количественного роста -  этот тип называется нелиней
ным. Если карьерный процесс испытывает повторяющиеся воздействия, то 
он может иметь форму синусоиды -  тогда это цикличный тип. В случае если 
наблюдается схожесть процессов, но при этом они различаются уровнем 
сложности, то можно говорить, что процесс идет по спирали. Бывает, что в 
состоянии системы в течение какого-то времени не происходит изменений
-  это определяется как карьерная стагнация.

По статусу руководителя карьера делится следующим образом:

1. Низовое звено управления (технический уровень). Это уровень управ
ления, находящийся непосредственно над рабочими и исполнителями. Эти 
работники отвечают за ресурсы, сырье, оборудование. Половина рабочего 
времени у управленцев такого ранга проходит в общении, причем более все
го с непосредственными исполнителями, немного с мастерами и менее всего 
со своим начальством.

2. Среднее звено управления (управленческий уровень). Среднее звено 
управления является как бы буфером между низовым и высшим звеньями 
управления. Представители среднего звена управления почти 90 % рабочего 
времени проводят во взаимодействии с людьми.

3. Высшее звено управления (институциональный уровень). Это са
мый малочисленный слой управленцев. Именно представители высшего зве
на управления отвечают за принятие важнейших решений. Рабочая неделя 
управленца такого ранга составляет 60-80 часов, почти 70 % времени уходит 
на заседания и встречи, около 20 % на работу с бумагами.
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Ряд авторов указывает на то, что в зависимости от объективных условий 
внутриорганизационная карьера сотрудника может быть перспективной или 
тупиковой. Карьерная линия может быть либо длинной, либо очень корот
кой.

Продвижение по службе определяется не только личными качествами 
работника (образование, квалификация, отношение к работе, система вну
тренних мотиваций), но и объективными, такими как:

- высшая точка карьеры -  высший пост, существующий в конкретной 
рассматриваемой организации;

- длина карьеры -  количество позиций на пути от первой позиции, зани
маемой индивидуумом в организации, до высшей точки;

- показатель уровня позиции -  отношение числа лиц, занятых на сле
дующем иерархическом уровне, к числу лиц, занятых на том иерархическом 
уровне, где находится человек в данный момент своей карьеры;

- показатель потенциальной мобильности -  отношение (в некоторый 
определенный период времени) числа вакансий на следующем иерархическом 
уровне к числу лиц, занятых на том уровне, где находится индивидуум [6, 158].

Развитием карьеры называют те действия, которые предпринимает со
трудник для реализации своего плана и профессионального продвижения. 
Развитие карьеры работника -  длительный процесс, который может вклю
чать ряд периодов. К ним следует отнести:

- повышение квалификации (переподготовку, стажировку) в системе не
прерывного обучения;

- зачисление в резерв кадров для выдвижения на руководящие должно
сти, когда работник обязательно проходит подготовку в системе непрерывно
го образования согласно индивидуальным планам;

- назначение на более высокую должность (по результатам подготовки 
в резерве, решению конкурсной, аттестационной комиссии, решению руко
водства организации);

- ротацию работника внутри своего подразделения [14, 95-100].
В размышлениях о карьере у В. Л. Романова встречается интересная 

мысль о том, что «ключи» от карьеры находятся у двух владельцев -  служа
щего и государства в лице соответствующих должностных лиц. Первый дол
жен самоорганизоваться в достижении карьерных целей, вторые -  обеспечить 
равные для всех служащих условия реализации карьеры, поощрять карьер
ные устремления и осуществлять объективный выбор претендентов на ква
лификационное и должностное продвижение [16, 60].



Последнее время все активнее обсуждаются вопросы, связанные с раз
витием карьеры. Развитие карьеры предполагает совместные усилия со
трудника, его непосредственного руководителя и специалистов в области 
управления персоналом, и может оказывать положительное влияние на 
организацию за счет оптимизации использования персонала, усиления его 
мотивации, придания целевого характера профессиональному обучению 
[26, 198].

Для успешной карьеры необходимо, чтобы процесс был непрерывным, 
но представляется вполне очевидным, что карьерное развитие невозможно 
без саморазвития человека.

Что касается критериев удавшейся карьеры -  таковыми являются удов
летворенность жизненной ситуацией (субъективный критерий) и социаль
ный успех (объективный критерий). То есть объективная, внешняя сторона 
карьеры -  это последовательность занимаемых индивидом профессиональ
ных позиций, а субъективная, внутренняя сторона -  это то, как человек вос
принимает свою карьеру, каков его образ профессиональной жизни и собст
венной роли в ней.

Таким образом, карьера представляется как результат осознанной по
зиции и поведения человека в области трудовой деятельности, связанный с 
должностным или профессиональным ростом [23, 409], поступательное дви
жение по служебной лестнице, изменение навыков, способностей, квалифи
кационных возможностей и размера вознаграждения, связанных с деятель
ностью работника [24, 298].

Карьерное продвижение определяется -  не только и не столько продви
жением по должностным ступенькам организационной иерархии, сколько 
процессом реализации человеком себя, своих возможностей в условиях про
фессиональной деятельности [12, 24].

Существенными пробелами законодательства о государственной служ
бе являются: отсутствие положений, четко регламентирующих должностное 
продвижение служащих, а также их правовую защиту в случае смены высше
го руководства государственного органа.

Для решения указанной проблемы необходимо:
-  во-первых, четкое закрепление положений регламентирующих дол

жностное продвижение служащих, а также их правовую защиту в случае сме
ны высшего руководства государственного органа;

-  во-вторых, четкое закрепление положений, что в случае успешного 
прохождения аттестации государственным служащим ему гарантированно
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будет предоставлена возможность дальнейшего карьерного продвижения 
путем повышения в должности. Разумеется, в данном случае необходимо со
блюдение и некоторых иных условий, в частности, каков должен быть объем 
работ, выполняемый служащим, а также иные заслуги, за которые служащему 
выносится оценка: не просто соответствует замещаемой должности, а соответ
ствует с обязательным должностным продвижением;

-  в-третьих, введение самостоятельной процедуры карьерного продви
жения служащего (по аналогии с квалификационным экзаменом, это может 
быть «карьерный экзамен» или «должностной экзамен»). Основная сложность 
в данном случае состоит в отсутствии достаточного количества вакантных 
должностей, что необходимо для регулярного проведения указанной проце
дуры, в противном случае она рискует превратиться в процедуру, проводи
мую от случая к случаю, лишь при образовании вакантной должности, что в 
корне меняет ее сущность и смысл.
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