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Литература

Приложения
Цель диссертационной работы заключается в  получении нового социологического знания о характере и условиях формирования имиджа государственной службы современного российского общества. 
Объектом исследования является государственная служба современного российского общества. 

Предмет исследования – имидж государственной службы российского общества.

Ключевыми для исследования государственной службы стали институциональный, системный и  деятельностный подходы.
В первой главе автор конкретизирует методологические подходы к исследованию государственной службы:
	Институциональный подход
	Государственная служба - социальный институт, выполняющий общественно значимые и необходимые для функционирования государства и общества функции.

имидж государственной службы должен меняться, конструироваться в соответствии с динамикой общественного развития и его ключевыми тенденциями

	Сетевой подход
	Почему бы не использовать потенциал данной методологии для конструирования имиджа государственной службы на основе создания сетевых структур, в которых на уровне формальной и неформальной коммуникации будут обсуждаться, корректироваться и конструироваться имиджевые модели с последующей апробацией и ответной рефлексией в виде отслеживания общественной реакции?

К примеру, можно создать трехступенчатую сетевую структуру, в которой в рамках тесного сотрудничества будут целенаправленно работать формальная государственно-административная сеть, формальная гражданская (возможно, в виде общественных объединений негосударственного характера) и неформальная административно-​гражданская, отвечающей за функции координации между первыми двумя сетями. 

Препятствия для внедрения:
1) корпоративность и закрытость процессов, протекающих внутри института государства и гражданской службы.

2) Консерватизм, традиции централизации 
3) Специфика взаимодействия между государством и обществом в России, связанная с исторически сложившейся моделью государственного управления 
Вывод: 
при всей прогрессивности и перспективности данный подход применим только в условиях востребованности со стороны общества и госструктур, при определенном уровне готовности взаимоотношений между государственными и негосударственными акторами.

	Плюралистический подход (Сурмин)
	С позиций функционального подхода, теории управления, теории информации, социологической позиции, в личностном аспекте, с точки зрения господствующих в ней парадигм, т.д.

	Деятельностный подход
	Государственная служба понимается как профессиональная деятельность в сфере государственного управления, и в рамках нашей темы именно этот подход будет выступать в качестве определяющего, поскольку имидж государственной службы автор рассматривает как следствие и результат деятельности служащих органов государственной власти по реализации функций, заложенных в основе и природе государственной службы.


Профессиональная компетентность государственных служащих выступает в качестве базового показателя профессионального уровня работников государственной службы и социального статуса, имиджа государственных служащих в обществе.
	Профессиональная компетентность кадров государственной службы  - это совокупность системы знаний, умений, навыков, способствующая поиску продуктивного алгоритма профессиональной деятельности государственного служащего.


Более важным для государственного служащего, по мнению автора, является понятие профессиональной культуры.

	Профессиональная культура - это гармоничное сочетание профессионализма и компетентности, уровень зрелости которых и свидетельствует об уровне профессиональной культуры специалиста в той или иной сфере профессиональной деятельности.


Но профессионализм государственной службы выражается не только в профессиональной подготовке государственных служащих, но и в морально-этическом поведении на службе. 
Морально-нравственные нормы:

контролируемые госструктурами                 неконтролируемые госструктурами 

Популярным является также подход, связанный с разработкой профессиограммы государственного служащего, активно разрабатываемый российскими учеными с целью создания социального портрета госслужащего нового времени. Приоритетными для государственных служащих и профессионально важными качествами эти ученые назвали социальную ответственность, ценностные ориентации, служение государственным интересам, преданность делу.

Создание определенного имиджа организации, сферы деятельности, института можно и нужно рассматривать сквозь теоретический анализ организационной культуры, которая на основе идеологии, символики, мотиваторов трудовой деятельности, механизмов позиционирования в обществе формирует тот или иной образ, имидж организации. Потенциал организационной культуры в процессе конструирования имиджа государственной службы в современном российском обществе и повышения привлекательности ее деятельности используется явно недостаточно.
В каждой организационной культуре в виде набора символом, ценностей, норм, правил поведения, кодекса общения заложен некий идеальный образ организации, который и является структурирующим звеном в ходе проведения кампаний по созданию определенного имиджа организации, ее услуг. В отличие от организаций коммерческого типа организационная культура государственной службы несет на себе отпечаток всей предшествующей истории российской системы управления и государственности, воспроизводя, как ее достоинства, так и пороки, поскольку ценностная составляющая такой организационной культуры не способная к мгновенному изменению. 

Следует сказать о том, что сфера государственной службы отличаются от других сфер тем, что продуктом деятельности работающих в данной сфере является жизнь и судьба целого народа, его благосостояние и историческое развитие → высока и степень ответственности, которую несут государственные служащие в условиях столь же высоких социальных ожиданий, формирующихся в социуме по причине самой сущности государственной службы как служение обществу и его интересам. 

На современном этапе развития государственной службы в России фиксируется недоверие к власти, политический и общественный нигилизм среди населения как следствие неэффективности работы органов государственного управления, отсутствия высокого профессионализма со стороны государственных служащих.
Начавшаяся реформа административной системы по своей сути была направлена на разрушение бюрократии и формирование новой системы государственного управления в соответствии с новым этапом и новой парадигмой социально - политического развития российского государства. Однако реформы не сломили фундамента бюрократизма и не изменили «лицо» российского чиновника, который, как и прежде, остался слугой государства, «государя», власть имущих, так и не став служителем народа. 
Это самым негативным образом сказывается на имидже всей государственной службы, на характере взаимоотношений между государством и российскими гражданами и вопрос о формировании позитивного имиджа государственной службы как никогда остро стоит перед российским государством и обществом, иначе Россия не выберется из той тупиковой ситуации, в которой находится на протяжении всего периода реформирования. 
Автор задается вопросом: «Почему российское чиновничество так устойчиво воспроизводит свои самые негативные черты, столь сильно внушающие отвращение народу и не дающие возможности России выйти на иной цивилизационный путь развития? 
Для начала автор решил  провести анализ элитогенеза в высшем эшелоне власти с тем, чтобы определить, мог ли в принципе измениться «дух» чиновничества в постсоветской России.
По оценкам специалистов, с начала перестройки и до конца 1990-х гг. обновление кадрового состава руководства страны составило не более 20- 30%, но даже новые люди в составе политической верховной власти в стране принадлежали к элитарным группам в прежней властной иерархии, что напрочь убивает мысль о том, что российское чиновничество не является порождением советской номенклатуры. 
Конечно же, кадровый состав госслужащих обновляется, особенно на современном этапе, когда наблюдается большая текучесть кадров низших эшелонах структур государственной службы. Исследователи указывают на тот факт, что на самом деле, новые лица во власти не являются сторонниками радикальных преобразований, что объясняется преимущественно неприятием нового опыта молодых госслужащих, не имеющих опыта госслужбы, и неоднозначной оценкой со стороны тех руководящих работников, которые являются выходцами прежней номенклатуры.
По мнению автора, с распадом СССР мало что изменилось в системе государственной службы, которая перенесла с собой из советской эпохи свой, специфический дух чиновничества, обезличенности, приверженности властным структурам и ее интересам. Строгая система должностной иерархии и закрепленные в ней принципы продвижения по службе всегда определяли и определяют на настоящий момент трудовое поведение, трудовую мотивацию и характер трудовых взаимоотношений в системе госслужбы. 
Система госслужбы и в советское время отличалась специфичным духом карьеризма с соответствующей трудовой мотивацией и системой продвижения по служебной лестнице, а в постсоветский период эти негативные черты приняли уродливый облик, когда профессиональная и социальная дифференциация, затронув и профессиональный слой, стала причиной негативного отношения служащих к современной ситуации в государственной службе, и в частности в системе организации и мотивации труда. 

	Что же привлекает индивидов в этой сфере деятельности?
	Негативные моменты, которые, по мнению самих госслужащих, снижают профессиональную мотивацию труда

	1. Стремление приобрести или повысить свой социальный статус, а также обеспечить 

себе социальную защиту государства, 

стабильность (нормированный рабочий день, невысокая, но стабильная заработная плата, решение со временем жилищной проблемы и др.)
	- незримая грань, отделяющая «обычного чиновника» от представителя «властной элиты», определяющая предел карьерного роста рядовых работников органов госслужбы, так как на более высокие должности приходят, как правило, люди со стороны из других структур, а часто и из сферы бизнеса; 

	2. Потребность приобретения опыта трудовой деятельности молодых специалистов после обучения (госслужба рассматривается как начальный этап трудовой деятельности)
	- закрытый характер властной элиты, превращающий ее в отдельную социальную группу, касту, вхождение в которую с легкостью контролируется ее внутренними участниками; 

	3. Возможность получения власти, которая может быть реализована, как в рамках реальных властно-распорядительных полномочий, так и на уровне эмоционального вознаграждения при работе с населением, которое делится 

на «своих» и «всех остальных», что дает возможность ощущения власти, которой в реальности госслужащий не обладает, находясь на низшей ступени служебной иерархии
	- достаточно скромная оплата труда рядового чиновника, создающая кадровую чехарду в органах госслужбы и снижающая эффективность их работы. 

	4. Стремление использовать служебное положение для лоббирования интересов какой-нибудь коммерческой структуры или извлечения личной выгоды. Данный тип мотивации относится к негативным мотивациям. Для борьбы с нею и создаются ограничения и запреты, связанные с государственной службой, однако их эффективность ничтожно мала в современной России. Н. Савина отмечает, что одним из главных препятствий на пути развития суверенной демократии - значительная часть российского чиновничества, понимающего государственную службу как разновидность личного и государственного бизнеса. 
	


Однако основной мотив, которым всегда руководствовался госслужащий и во все времена - возможность карьерного роста и использования его в своих целях для решения своих личных проблем, по-прежнему, остается доминирующим, но для основной массы госслужащих он перестал функционировать ввиду описанной выше ситуации ограничения каналов социальной мобильности в системе госслужбы, что резко снизило возможности социальной и профессиональной мобильности для большинства госслужащих и сделало органы государственной службы еще более кастовыми, закрытыми.

Институционализация принципа «командной мобильности»

Снижается значимость важнейших качеств и характеристик труда госслужащего как: профессиональная компетентность, квалифицированность, порядочность, чувство долга, стремление к профессиональному совершенствованию, др.
Другой проблемой является тотальная коррумпированность, в этой связи многими исследователями обращается внимание на нравственное состояние этой социальной группы. Однако, по мнению автора диссертационной работы, это патология не чиновничества, это патология всего российского общества, которое плодит это чиновничество, подчиняется ему.
Такая ситуация может объясняться тем, что, как показало исследование Е.А. Терещук, госслужащие в основном ориентированы на внутреннее функционирование, чем на взаимодействие с внешней средой (гораздо большее значение для госслужащих имеет оценка их работы руководством организации (28%) либо непосредственным начальством (26%); для 17% ​коллегами по работе); для 16% важна собственная самооценка, а общественное мнение и отношение граждан не очень сильно заботит работников госслужбы. 

Однако было бы неверно обобщать всех госслужащих без какой-либо дифференциации, приписывая им одинаковые мотивы трудовой деятельности, так как на госслужбу поступают представители различных социально-возрастных и профессиональных групп, которые ставят перед собой в зависимости от возраста, жизненных планов, приоритетов и др. различные цели, выступающие мотиваторами последующей профессиональной деятельности.
Ограниченные финансовые ресурсы и сложности продвижения по службе, возникающие для многих представителей государственной службы в современной России, препятствуют повышению эффективной трудовой мотивации, но способствуют текучести кадров, которая весьма негативно сказывается на эффективности функционирования всей системы госслужбы, так как затраты на подготовку специалиста, которые уходят из системы госслужбы по объективным причинам, оказываются напрасными, и возникает необходимость вновь набирать малоопытных и некомпетентных работников) профессиональное будущее которых столь же неопределенно и нестабильно. 

Самое печальное в этой ситуации, что госслужбу покидают, как правило, талантливые и конкурентоспособные на современном рынке труда специалисты по причине моральной неудовлетворенности уровнем материального и социального вознаграждения свой труд и отсутствия перспектив роста и профессионального продвижения. 

Опрос

	             Результаты всероссийского социологического исследования подтверждают тот факт, что государственные и общественные институты не пользуются доверием россиян, и наиболее провальной по оценкам россиян выглядит деятельность жилищно-коммунальных служб, а также органов здравоохранения и правопорядка: их деятельность со знаком минус соответственно оценивают 65,2%, 52,1% и 43,0% опрошенных; скорее как удовлетворительную (на «троечку») россияне оценивают работу местных органов исполнительной власти, а также органов системы образования и социального обеспечения.

Было выявлено, что такое качество, как профессионализм, является значимым для всех возрастных групп, но молодые специалисты (в возрасте до 30 лет) отмечают его чаще (77%), чем представители других возрастных категорий; они же в большей степени ориентированы на такие качества, как дисциплинированность (28%) и ответственность (27%), в то время, как для чиновников средневозрастной группы (от 30 до 50 лет) по сравнению с молодежью и людьми предпенсионного возраста наиболее важное качество ​честность (соответственно 44% и 23%).

Сами чиновники не очень высоко оценивают свою работу и отношение к ней, отмечая, что не очень-то стараются, и лишь для половины государственных служащих большое значение имеет честность, для четверых из каждых десяти опрошенных - принципиальность, для четверти опрошенных - неподкупность, и только один из каждых семи отметил необходимость уважения прав и свобод граждан.


Надо учитывать то, что характер, содержание и мотивация труда госслужащих сильно детерминированы системой социальных ценностей общества, историческими традициями и ментальными особенностями, спецификой деятельности в системе государственной службы (иерархичность структуры организации и отношений, карьерный характер и др.), и в меньшей степени индивидуально - ​личностными особенностями. 

Направления по изменению негативного имиджа госслужбы и ее работников:
· оздоровление нравственной среды органов государственной службы, повышение этики ее служащих;

· изменение системы мотивации труда госслужащих (для этого необходимо изменить механизм кадрового отбора персонала в системе государственной службы);
· совершенствование правовой базы государственной службы;

· совершенствование системы контроля и надзора за соблюдением законодательства о государственной гражданской службе;
· создание системы качества регламентации публичных услуг, оказываемых госслужащими;
· изменение идеологии государственной службы.

Таким образом, формирование позитивного имиджа государственной службы невозможно рассматривать в отрыве от проблемы формирования позитивного образа России в целом, как в глазах россиян, так и международного сообщества.
Поиск модели государственной службы, наиболее соответствующей новой эпохе, новым стратегическим целям развития российского государства - процесс очень сложный, охватывающий огромный спектр проблем, пересекающихся с данной проблемой. 

Само общество должно быть подготовлено к другой модели государственной службы, а для этого необходим совершенно иной уровень политического сознания и политической культуры, характер правовой культуры и правовых отношений, правовой социализации. 

Необходимо  не просто создать привлекательный облик страны, более важно то, чтобы созданный имидж соответствовал своему носителю. 

Следовательно, для создания позитивного имиджа государственной службы важно разрабатывать те направления, которые будут реально изменять облик госслужбы, повышать эффективность ее работы. Деятельность государственных служащих должна вызывать уважение и доверие граждан.
