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Н. В. Долгова

ПРОФЕССИОНАЛЬНО-РОЛЕВЫЕ ПРЕДСТАВЛЕНИЯ, 

ОБУСЛАВЛИВАЮЩИЕ УСПЕШНОСТЬ 

ГОСУДАРСТВЕННЫХ СЛУЖАЩИХ

Аннотация. В настоящей статье рассматривается влияние социальных представлений, касающихся профес-
сии на профессиональную успешность. Объектом изучения стали государственные служащие, находящиеся на 
различных должностных позициях. Почему одни государственные служащие в своей деятельности успешны, а 
другие менее успешны или неуспешны совсем; насколько четко осознается государственными служащими система 
требований со стороны выполняемых ими профессиональных функций – эти и ряд других вопросов подтолкнула 
нас к рассмотрению структуры ролевых представлений государственных служащих. Использовался ролевой 
анализ, который в современной практике научных исследований применяется чрезвычайно редко (А. Кудашев, 
Т. Листер, М. Лойт, М. Нуйа, А.И. Соловьев) и он не затрагивает психологические механизмы ролевых пред-
ставлений госслужащих. Целью проведенного эмпирического исследования была реконструкция существующих 
категориальных структур коллективного сознания, опосредующих профессионально-ролевое представление 
госслужащих. Проведена аналитическая экспертная оценка, имевшая целью получение конструктов, с помо-
щью которых испытуемые (госслужащие различных категорий, опыта работы и степени успешности) затем 
шкалировали ряд объектов (элементов).

Ключевые слова: управление, тренды, Командные роли, поле представлений, социальные представления, се-
мантический дифференциал, успешность, ценности, конфликт, безопасность.

ÑÎÖÈÀËÜÍÎÅ ÓÏÐÀÂËÅÍÈÅ

В своей, широко известной работе, Р.М. 
Белбин разработал модель «команд-
ных ролей менеджера». В ней показана 
представленность совокупности опре-

деленных ролей в управленческой команде, т.е. 
такое распределение управленческих ролей, в 
результате которого за каждым членом команды 
закрепляется какой-то поведенческий паттерн 
при взаимодействии с другими членами группы.

Позже А.Р.Кудашев на российской выборке до-
казал наличие «менеджерских ролей» Р.М.Белбина 
в группах руководителей – российских государс-
твенных служащих, что позволяет использовать 
подобную классификацию для изучения профес-
сионально-ролевых представлений госслужащих 
в нашей стране.

В классическом варианте методики личнос-
тных конструктов испытуемым предъявлялись 
«элементы ролевого списка», каждый из которых 

представлял определенную «репертуарную пози-
цию». В данном случае, в качестве «объекта» («эле-
мента») выступали социально-профессиональные 
роли, выделенные в исследовании А.Р.Кудашева. 
В результате мы получили следующий список 
элементов-ролей:

«Координатор», 
«Генератор идей», 
«Судья», 
«Оформитель», 
«Разведчик», 
«Душа группы», 
«Организатор», 
«Доводчик».

Конструкты экспертам не задавались изна-
чально, а были выявлены с помощью специальной 
процедуры – метода «триад». Экспертам предла-
галось заполнить «классификационную решетку», 

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
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осуществляя триадичный выбор (противопос-
тавляя внутри триады два элемента третьему, а 
затем указать основание, по которому было осу-
ществлено противопоставление). Как и ожидалось, 
наиболее часто назывались конструкты с профес-
сионально-функциональной коннотацией.

Отобрав профессионально-функциональные 
конструкты, полученные при проведении ана-
литической экспертной оценки, и дополнив их 
профессиональными функциями, полученными 
в результате анкетирования госслужащих, мы 
получили список из 24 конструктов:

Постановка целей и задач
О т д а ч а  р а с п о р я ж е н и й  и  к о н т р о л ь 
выполнения
Материально-техническое обеспечение
Финансирование
О р г а н и з а ц и я  в з а и м о д е й с т в и я  п о 
горизонтали
Согласование позиций
Анализ ситуации
Экспертиза решений
Оценка эффективности
Отбор и мотивирование сотрудников
Прием граждан
Своевременно распознавать потенциальные 
возможности для госслужбы
Принимая любое решение, нести ответствен-
ность за это решение
Принимая любое решение, нести ответствен-
ность за все подразделение в целом
Обеспечивать четкое взаимодействие сотруд-
ников подразделения
Оказывать помощь в исправлении ошибок
Критически относиться к тому, что считалось 
верным в течение длительного времени, в том 
числе к собственным решениям
Инициирование новых идей
Демонс т раци я признани я и под держ к и 
сотрудников
Оценка экономической, общественной и соци-
альной ситуации, в которой находится данное 
подразделение госслужбы
Обеспечение систематической и открытой 
информацией сотрудников
Делегирование задач и полномочий
Работа с док у ментами, сос тавл яющими 
гостайну
Формирование структуры подразделения, 
штатного расписания 
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На втором этапе исследования был использо-
ван конструктный тест на основе теории личност-
ных конструктов Дж.Келли. Объектом исследова-
ния выступили 378 человек. Все испытуемые были 
разбиты на 4 группы:

госслужащие, имеющие общий стаж более 
20 лет и стаж работы в структурах государс-
твенного управления более 10 лет, успешные 
с точки зрения формальных параметров 
занимаемой должности и мнения прямого 
начальства (78 человек);
госслужащие, имеющие общий стаж более 
20 лет и стаж работы в структурах госу-
дарственного управления более 10 лет, при 
отсутствии значительного карьерного роста 
(100 человек);
госслужащие, имеющие общий стаж менее 
20 лет, стаж работы в структурах государс-
твенного управления менее 10 лет (100 
человек);
лица с высшим и средним-специальным 
образованием, никогда не работавшие в ор-
ганах государственного управления и биз-
нес-организациях – художники и врачи (100 
человек).
Процедура. Каждому испытуемому предла-

галось оценить по 6-бальной шкале (0-отсутс-
твие действия в структуре деятельности, 5 – его 
максимальная представленность) каждый из 8 
элементов с помощью 24 шкал, образованных 
конструктами.

Инструкция. «Оцените по 6-бальной шкале (от 0 
до 5) каждая из предложенных Вам характеристик-
шкал соответствует каждой роли-элементу».

Обработка результатов. Индивидуальные 
протоколы испытуемых сводились в общегруппо-
вую матрицу 8х24, которые затем были подвергну-
ты факторному анализу с последующим Varimax-
вращением факторов. При обработке результатов 
использовался пакет статистических программ 
SPSS, версия 7.51.

Результаты. Представлены в виде описания 
трех выявленных составляющих социального 
представления: информации, поля представления, 
установки.

Информация о предмете представления, ко-
торой владеют респонденты, содержащая оценку 
респондентами функционального наполнения 
выделенных профессиональных ролей может быть 
представлена виде таблицы.

•

•

•

•
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Таблица № 1

№
фактора

Группы

1 2

1 «Руководство»
31,5%

«Технократизм - Гуманизм» 
33,6% / 32,4%

2 «Гуманизм - Технократизм» 
23,5% 

«Исполнители – Арбитры» 
31,1% / 29,8%

3
«Информационное обеспечение – 

процесс организации» 
12,4%

«Формализм – Креативность» 
11,2% и 9,0%

4 «Подчинение» 
11,2%

«Рационализм» 
10,8% /8,4%

5 «Формализм» 
10,7%

«Информационное обеспечение» 
6,3% /4,8%

При факторизации во всех группах было вы-
делено 5 независимых факторов. В первой группе 
полученные факторные решения и нагрузки по 
элементам были размещены в пространстве, 
образованном ведущими факторами, которые 
позволили получить наглядное представление 
о базовых ролевых координатах когнитивных 
систем респондентов. Особый интерес представ-
ляет размещение профессиональных ролей в 
пространстве описанных выше факторов «руко-
водство-подчинение», «гуманизм-технократизм», 
«информация-организация».

Роли «Судья» и «Душа группы» всегда рас-
положены на одной оси и только в данном 
сочетании. При изменении ролевого поля 
они продолжают занимать отдельную, всегда 
подчиненную «ролевую нишу», несущую гума-
нитарно-информационную нагрузку.
«Управленческая группа» меняет свой состав 
в зависимости от задачи: при осуществлении 
технического руководства «управленчес-
кая группа» включает в себя «Разведчика», 
«Организатора», «Председателя»; при органи-
зации процесса управления – «Председателя», 
«Организатора», «Генератора идей»; при орга-
низации процесса исполнения – «Доводчика», 
«Организатора», «Председателя».

1.

2.

Обращает на себя внимание тот факт, что в 
области, ограниченной осями «информация-
технократизм» и «информация-руководство» 
роль «Разведчика» единственная.
По этому поводу представляется возможным 

сделать предположение, что в данной группе рес-
пондентов информация хоть и носит утилитарный 
характер, но при этом носитель информации отож-
дествляется с руководством.

Вторая и третья группы испытуемых пока-
зали практически аналогичные результаты, что 
позволило нам объединить их в одну группу (см. 
таблицу № 1). В обеих группах было выделено 
пять независимых факторов, объясняющих 93% 
и 84,4% дисперсии соответственно. В этих груп-
пах особый интерес представляет размещение 
профессиональных ролей в пространстве описан-
ных выше факторов «технократизм-гуманизм», 
«исполнение-арбитраж», «креативность-форма-
лизм». Обращают на себя внимание следующие 
моменты: 

В области, органиченной осями «креатив-
ность-арбитраж» и «креативность-гуманизм», 
находится только одна роль «Генератора 
идей».
Роль «Судьи» несет интеллектуально-формаль-
ную нагрузку и выступает как наблюдатель.

3.

1.

2.
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Роль «Председателя» в данных двух груп-
пах воспринимается как роль «Играющего 
тренера».
Ролевые поля вне зависимости от задачи ос-
таются практически неподвижными.
Подход к исполнению задачи рассматривается 
только как формальный (нормативный).
Для четвертой группы не удалось провести 

факторизацию по функциональным характерис-
тикам, поэтому нами был выполнен качествен-
ный анализ. Отсутствие информации о функци-
онирования ролевой структуры госслужащих 
в представлении «негосслужащих» заменяется 
идеализированным мнением. Но в целом, тен-
денция идеализации выражена меньше, чем тен-
денция дистанцирования. Например, отчетливо 
прослеживается тенденция противопоставления 
функций, стереотипно приписываемых роли 
«руководителя», функциональному наполнению 
остальных ролей (по-видимому, объединяемых в 
роль «подчиненного»).

Таким образом, можно сказать, что информа-
ционная составляющая представления организо-
вана следующим образом: 

Профессиональные роли – это очень емкие 
характерологические единицы, вбирающие в 
себя структурированное содержание профес-
сиональных отношений. Менеджер, оперируя 
этими единицами, так или иначе, прогнозиру-
ет развитие профессиональных отношений. 
Речь идет не о моделировании профессиональ-
но-социальных отношений, а о перенесении 
модели взаимоотношений профессионально-
ролевых стереотипов на «сюжетную основу» 
конкретных профессиональных отношений. 
Обнаруженные сложные семантические сме-
щения, которые возникают при осознании 
профессиональных функций в пространстве 
профессиональных ролей, позволяют сделать 
вывод о том, что система профессиональных 
ролей сегодня существует как актуальная 
смыслообразующая система.
Различия в профессионально-ролевых полях 
представлений имеют проекцию в особеннос-
тях принятия (интерпретации) социально-
профессиональных ролей. Важно подчеркнуть 
и то, что семантические характеристики (спо-
соб семантизации) являются индикаторами 
принятия профессионально-ролевых полей.

3.

4.

5.

1.

2.

Пространства, ограниченные факторами 
«технократизм-исполнение» и «технокра-
тизм-организация процесса», практически 
одинаковы: роли «Организатор», «Доводчик», 
«Председатель» составляют основную «рабо-
чую» группу. Роль «Генератор идей» находится 
в стороне от других ролей, ее скорее можно 
определить как руководящую, чем подчи-
ненную роль. Следовательно, госслужащие 
обладают единой информацией относительно 
распределения профессиональных ролей и 
определенные элементы этой информации 
реальны и статичны, но место и понимание 
этой реальности у служащих, находящихся на 
различных уровнях управления, различно. Так 
у «успешных» и «неуспешных» госслужащих 
понимание важности «человеческого факто-
ра» в работе диаметрально противоположно.
Невозможность выделить факторы в чет-
вертой группе респондентов говорит о том, 
что у «негосслужащих» наблюдается дефи-
цит информации относительно професси-
онально-ролевой деятельности служащих. 
Существующей информации оказывается 
недостаточно, чтобы на ее основании сформи-
ровать дифференцированное представление, 
т.е. профессиональные функции и роли слу-
жащих являются для них не «реальными» и 
не «знаемыми», а «предполагаемыми». А, как 
известно, место информации в ее отсутствие 
заполняется слухами, домыслами, мифами, 
что приводит, в конечном результате, к ис-
кажению представления об особенностях 
работы менеджера.
Поле представлений – иерархическая органи-

зация элементов представления и их взаимосвязи, 
включающая периферийные элементы и централь-
ное ядро. Для определения содержания централь-
ного ядра и принадлежности-непринадлежности к 
нему определенных элементов мы трансформиро-
вали общегрупповые матрицы каждой из четырех 
групп респондентов и подвергли их факторному 
анализу, позволяющему дифференцировать эле-
менты представления по их качественному и ко-
личественному отношению к центральному ядру, 
с последующим Varimax-вращением факторов. 
Для всех групп респондентов мы получили ряд 
факторов, отражающих направленность ролевой 
структуры каждой группы.

3.

4.

DOI: 10.7256/2307-9118.2015.1.13476
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Таблица № 2

№
фактора

Группы

1 2 3 4

1

Фактор выявляет основание 
«Руководитель – 
Подчиненный»

34,6%

Фактор фиксирует оппозицию 
«Креативность-Утилитаризм» 

32,1%/29,7%

Фактор выявляет большую 
значимость «Командного 
способа взаимодействия»

54,8%

2

Униполярный фактор 
фиксирует оппозицию 

«Гуманизм-технократизм» 
33,8%

Фактор можно 
проинтерпретировать как 

«Рационализм, 
прагматизм, технократизм»

27,8% /27%

Фактор можно 
проинтерпретировать 

как «Организатор»
12,4%

3

Фактор фиксирует шкалу 
«Профессионализма» на одном 

полюсе которой – опыт, 
способности, а на другой 

образование 
21,2%

Фактор поляризуется по 
основанию «Организация 

процесса как исполнение – 
руководство как заказчик»

15,1% /18,3%

Фактор можно проинтерпре-
тировать как «Оформитель»

11%

Ядро «Душа группы» (.88),
«Судья» (.90)

«Генератор 
идей» (.85) и 

«Оформитель» 
(.89)

«Генератор 
идей» (.94) и 
«Организа-
тор» (.86)

«Генератор идей» (.93),
 «Душа группы» (.92), 

«Разведчик» (.88)

Факторная структура когнитивной реп-
резентации организационных элементов в со-
знании первой группы выглядела следующим 
образом: при факторизации было выявлено 
три независимых фактора, объясняющих 89,6% 
дисперсии.

При размещении профессиональных функций 
в пространстве описанных трех факторов «руково-
дитель-подчиненный», «гуманизм-технократизм», 
«опытность-образованность» обращают на себя 
внимание следующие моменты:

В данной группе респондентов «прием граж-
дан» не относится к действиям, связанным с 
«работой с людьми». Это, скорее, формальное, 
технократическое действие руководителя, но 
для выполнения которого, обязательно требу-
ется достаточный опыт.
Действие «критически относиться к тому, 
что считалось верным в течение длитель-
ного времени, в том числе к собственным 

1.

2.

решениям», как для руководителей, так и для 
подчиненных является нежелательным, т.е. 
для представителей данной группы консер-
ватизм является большой ценностью. Но при 
этом для человека опытного, но недостаточно 
образованного это действие желательно, что 
говорит о понимании значения образования 
для успешной карьеры.
Обращает на себя тот факт, что функции 
руководителя всегда лежат в области, 
ограниченной осями «образованность-
гуманизм». Можно высказать предполо-
жение, что у успешных госслужащих су-
ществует представление о руководителе, 
как о достаточно образованном человеке, 
который умеет хорошо разбираться в 
людях.
В разных ролевых полях мы видим значи-
тельную концентрацию различных функций 
в разных ролях.

3.

4.
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Наибольшие нагрузки (веса) у двух элементов 
– «Судья» (.90) и «Душа группы» (.88), что позво-
ляет говорить об этих двух элементах (отсутствие 
которых может изменить значение представле-
ния), как о содержании центрального ядра пред-
ставления. Остальные элементы можно отнести 
к периферийным.

Таким образом, представление о профессио-
нально-ролевой структуре у успешных госслужа-
щих со стажем работы больше 20 лет структури-
ровано двумя центральными элементами – «Душа 
группы» (.88) и «Судья» (.90), что говорит об основе 
успешной деятельности как об умении взаимо-
действовать с людьми. При этом функциональная 
нагрузка элементов центрального ядра располага-
ется вдоль оси «руководитель-подчиненный», что 
определяет вертикальный характер связей, где 
доминирующими являются отношения руководс-
тва-подчинения в структуре управления.

Для второй и третьей группы результаты 
факторизации были практически одинаковыми, 
что позволило их объединить, но выглядели они 
иначе, чем у первой группы. Также были выявле-
ны три независимых фактора, объясняющие 75% 
и 78% дисперсии (соответственно для второй 
и третьей группы), однако структура факто-
ров оказалась более гомогенной и отличной по 
содержанию.

Во второй группе респондентов централь-
ное ядро представления содержит два элемента 
– «Генератор идей» (.85) и «Оформитель» (.89).

В третьей группе респондентов централь-
ное ядро представлений содержит два элемента 
– «Генератор идей» (.94) и «Организатор» (.86).

Таким образом, представление о ролевой 
структуре у неуспешных, по мнению руководс-
тва, государственных служащих и госслужащих с 
общим стажем работы больше 20 лет и со стажем 
работы на государственной службе больше 10 лет 
и у госслужащих со стажем работы меньше 10 лет 
структурировано двумя центральными элемен-
тами – «Генератор идей» (.85 и.94) и «Оформитель» 
(.89), «Организатор» (.86), что говорит о понимании 
сущности процесса управления как технокра-
тического процесса. При этом функциональная 
нагрузка элементов центрального ядра распола-
гается вдоль оси «креативность-утилитаризм», 
что определяет горизонтальный характер свя-
зей, где доминирующими являются отношения 
творца-исполнителя.

При рассмотрении профессиональных дейс-
твий в пространстве описанных трех факторов 
«креативность-утилитаризм», «технократизм-
гуманизм», «заказчик-исполнитель» обращают на 
себя внимание следующие моменты:

Подавляющее большинство функций находит-
ся в области, ограниченной осями «креатив-
ность-технократизм», «креативность-органи-
зация процесса как исполнение».
Такие функции, как «формирование струк-
туры подразделения», «отбор и мотивация 
сотрудников», «организация взаимодействия 
по горизонтали», «прием граждан» традици-
онно имеющие стереотип «работы с людьми» 
относятся к формально-технической части 
исполнения задания.
Функция «инициирование новых идей» хотя 
и относится к «человеческому фактору», 
но является формальной частью процесса 
исполнения.
Роль руководителя сводится, в основном, к 
«постановке целей и задач» и «материаль-
но-техническому обеспечению», кроме того, 
функции «анализа ситуации» и «обеспечения 
систематической и открытой информацией 
сотрудников» при некотором изменении ро-
левого поля также могут стать функциями 
руководителя.
Для четвертой группы респондентов три не-

зависимых фактора составили 78,2% дисперсии.
Центральное ядро представлений «негосслу-

жащих» о профессионально-ролевой структуре 
государственных служащих образовано тремя 
элементами с наибольшими весами – «Генератор 
идей» (.93), «Душа группы» (.92), «Разведчик» (.88). 
Тот факт, что у других элементов также достаточно 
велики веса, говорит о близости данных перифе-
рийных элементов к центральному ядру.

Все вышесказанное говорит о том, что пред-
ставления людей, не имеющих отношения к госу-
дарственной службе, специфически организованы 
и не имеют иерархической профессионально-ро-
левой структуры. Отношения «команда-руково-
дитель» являются доминирующими.

Таким образом, мы можем сказать, что:
Особенности профессионально-ролевой се-
мантики выделенных групп можно тракто-
вать как результат субъективного опыта пере-
стройки «профессионально декларируемых» 
знаний в «профессионально реальные», т.е. 

1.

2.

3.

4.

1.

DOI: 10.7256/2307-9118.2015.1.13476

Социальное управление



Тренды и управление 1(9) • 2015

50 

©
 N

O
TA

 B
EN

E 
(О

О
О

 “Н
Б-

М
ед

иа
”)

 w
w

w.
nb

pu
bl

ish
.co

m

При цитировании этой статьи сноска на doi обязательна

процесс семанитизации «не просто воспроиз-
водит предметы, но еще конструирует то или 
иное их понимание» (Лосев, 1982, с.15). В этом 
смысле профессионально-ролевая семантика 
является не только основой выбора способов 
профессиональных функций специалиста, но 
и способом взаимодействия его с коллегами.
Менеджеры среднего звена воспринимают 
роль «руководителя» как некоего заказчика, 
чьи функции сводятся, большей частью, к кон-
тролю и обеспечению, а подчиненного – как 
исполнителя и организатора всего процесса, 
«движущую силу». Каждый видит и оценивает 
свое положение как ведущее, доминирующее 
в процессе деятельности, т.е. наблюдается оп-
ределенный профессионально-ролевой цент-
ризм. Устойчивость профессионально-ролевой 
позиции и обеспечение 
необходимой степени профессионального цен-
тризма является основной стабилизирующей 
функцией ролевой идентичности (Безносов, 
1987).
Как целые общества, нацеленные на успех, име-
ют более строгую дифференциацию социаль-
ных ролей и более высокий уровень конкурен-
ции (Хофстейд, 1983), так и в представлении 
отдельных людей, ориентированных на успех 
функциональная нагрузка профессиональ-
но-ролевой структуры имеет более строгую 
дифференцияцию.
В семантическом субъективном пространстве 
всех групп респондентов присутствует ось 
«технократизм-гуманизм», что делает отно-
шение к «человеческому фактору» основопо-
лагающим в развитии успешного профессио-
нального становления.
Установка (аттитюд) «являющаяся общей 

оценкой, основанной на эмоциях и когнициях» 
(Миллар, 1986). Обработав полученные данные 
частотным методом контент-анализа, мы полу-
чили следующие результаты.

При сопоставлении со стажем и успешностью 
менеджера направленности содержания ответов 
на поставленный вопрос явно прослеживается 
прямая зависимость между когнитивной слож-
ностью и стажем работы: чем больше стаж, тем 
больше выделяется когниций относительно 
объекта аттитюда. Отличительным признаком 
ответов «неменеджера» была когнитивная про-
стота. При анализе аффективной составляющей 

2.

3.

4.

5.

можно сказать, что в группе «успешных» слу-
жащих доминирует негативное ощущение себя 
как служащего. Ситуация резко меняется в трех 
других группах. Ощущение себя как менеджера в 
основном положительное в группе «неуспешных» 
служащих со стажем больше 25 лет и служащих, 
имеющих сравнительно небольшой стаж работы. 
В группе «негосслужащих» себя в роли служащего 
практически все оценивают положительно.

Результаты проведенного включенного на-
блюдения позволяют с уверенностью сказать, 
что различие между выявленными аттитюдами 
и реальным поведением служащих достаточно 
велико: «неуспешные» служащие и служащие с 
небольшим стажем работы на вербальном уровне 
демонстрируют недовольство своим положением и 
невозможностью изменить ситуацию; «успешные» 
вербально чувствуют себя «уверенным», «успеш-
ными», «занятым», «незаменимым», «нужным», т.е. 
положительно. В тоже время, у «негосслужащих» 
различие между аттитюдами и поведением не на-
блюдалось. Кроме того, проблема ощущения себя 
чрезвычайно важна практически для всех госслу-
жащих и не важна для «негосслужащих».

Таким образом, можно сделать вывод, что:
во всех группах респондентов установка выра-
жает отношение к существующим социально-
профессиональным ролям госслужащих;
у всех групп служащих аттитюды достаточно 
четко определены, а у «негосслужащих» - не 
достаточно четко- отличительным признаком 
ответов «негосслужащих» была когнитивная 
простота.;
когнитивная сложность аттитюда зависит от 
степени профессионального мастерства;
аффективный компонент аттитюда связан со 
сложностью ролевого представления – при 
сложной и дифференцированной ролевой 
структ у ре представления аффективный 
компонент установки принимает негативную 
окраску. Это подтверждает предположение 
П.Секорда и К.Бекмана о том, что «ролевая 
дифференциация должна меняться в прямой 
зависимости от степени успешности действий 
по решению задачи. Чем меньше удовлетво-
рения испытывают члены группы от работы 
над задачей и чем выше понесенные ими в 
процессе этой работы затраты, тем вероятнее 
концентрация различных функций у разных 
лиц». (Кричевский с.34-35);

1.

2.

3.
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в установках госслужащих явно прослежи-
вается наличие когнитивного диссонанса, 
а у «негосс лу жащих» - видны элементы 
самопрезентации.

Заключение:

Госслужащий любого уровня способен опери-
ровать профессиональными ролями, система 
которых, также как и система профессио-
нальных стереотипов (Ерина, 1997), является 
глубинной инвариантной основой професси-
онального взаимодействия на определенном 
уровне его организации.
Расширение информационного пространства 
профессии и повышение внешней и внутренней 
ролевой идентичности ведут к сформирован-
ности внешних и внутренних средств профес-
сиональной деятельности, обуславливающих 
определенный уровень интерпретации профес-
сионально-ролевых полей. В контексте срав-
нительного исследования мы смогли показать 
различия в профессионально-ролевых полях 
различных групп госслужащих с точки зрения 
содержания, структуры и количественных ха-
рактеристик основных когнитивных коорди-
нат ролевого поведения. Мы далеки от мысли, 

5.

1.

2.

что все те, у кого профессионально-ролевые 
представления имеют другую структуру, чем у 
«успешных», неудачно выбрали сферу деятель-
ности или не адаптировались к ней. Такое рас-
хождение объясняется разными причинами, в 
частности, различной ведущей деятельностью у 
членов разных групп. Так, по мнению Г.Фибша и 
М.Форверга, шаблоны оценок вырабатываются 
не для всех сфер деятельности, а лишь для на-
иболее важных. Иерархизация различных сфер 
жизнедеятельности порождает определенное 
дублирование шаблонов оценок, выработанных 
в ведущей деятельности, в менее важных сферах 
(Гибш, Форверг, 1986, с.269-270).
Полученные профессионально-ролевых пред-
ставлений, в трех группах респондентов, кор-
релируют с выделенными, типами бюрократа в 
исследованиях Р.Претуса, который выделяет:
преуспевающий бюрократ, который способен 
сочетать свои индивидуальные устремления с 
целями организации;
индифферентный – тот, кто одинаково отчуж-
ден как от организации, так и от своей работы;
неопределенный – тот, чьи индивидуальные, 
часто изменчивые, устремления и ожидания 
постоянно наталкиваются на бюрократические 
барьеры.

3.

•

•

•
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