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Введение
В настоящее время учреждения бюджетной 

сферы Российской Федерации работают со-
гласно утвержденному учредителем го судар-

ственному (муниципальному) заданию или 
социальному заказу, и многие руководители 
недооценивают значение методов управления 
персоналом и мотивацией работников, свой-
ственных современному менеджменту, в целях 
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 эффективного управления и повышения произ-
водительности труда, поскольку качественные 
и количественные показатели государственно-
го (муниципального) задания или социального 
заказа ежегодно выполняются [1, с.  18].

Поскольку основной целью деятельности 
бюджетных организаций является не извлече-
ние и максимизация прибыли, а выполнение 
количественных и качественных показателей 
государственного (муниципального) задания 
или социального заказа, решающее значение 
на производительность труда в современных 
условиях оказывает политика мотивации ра-
ботников.

Для обеспечения достижения максималь-
ных значений объемных и качественных пока-
зателей и перевыполнения государственного 
(муниципального) задания или социального 
заказа руководители учреждений должны воз-
действовать на работников различными мето-
дами, имеющимися в арсенале современного 
менеджмента, но в действительности руково-
дители применяют на  практике два метода: 
административный метод воздействия и эко-
номическое стимулирование [2, с. 21]. Выше-
изложенное свидетельствует о неправильном 
представлении руководителей об объективных 
потребностях людей и мотивах, побуждающих 
их к труду.

Сегодня с полной уверенностью можно ут-
верждать, что недооценка руководством эф-
фективных современных методов управления 
становится одним из  главных препятствий 
и наиболее слабым звеном управления разви-
тием экономики ст раны [3, с. 225].

Материалы и методы исследования
Анализ литературных источников, анализ, 

синтез, индукция, дедукция, аналитика, метод 
опроса.

Результаты исследования и их обсуждение
Сегодня бюджетную сферу характеризует 

привлечение работников к  участию в  управ-
лении и принятии коллективных решений (за-
седание советов, комиссий, круглых столов). 
В  связи с  этим политика мотивации должна 
быть нацелена на расширение сотрудничества 
персонала и администрации для достижения 
общих целей, стоящих перед учреждением. 
Это непосредственно побуждает работников 
к более интенсивной и продуктивной трудовой 

деятельности, творческому отношению к тру-
ду [4, с. 10]. Творческий подход в свою очередь 
обусловливает повышение самостоятельности 
и ответственности работников за выполняемую 
работу, активное участие в принятии управлен-
ческих решений, непосредственную заинтере-
сованность в результатах своего труда.

В  связи с  вышеизложенным стратегия 
управления персоналом организаций должна 
быть направлена на повышение уровней обра-
зования, квалификации и культуры работни-
ков, предоставление широкому кругу работни-
ков условий для расширения профессиональ-
ных знаний, непрерывного совершенствования 
своего мастерства, повышения самовыраже-
ния и развития организационной культуры [5, 
с. 50]. Всё это означает актуальную потребность 
более основательного изучения и  внедрения 
современных методов управления персоналом 
и мотивации труда работников бюджетной си-
стемы.

Сегодня существует великое множество на-
учных взглядов и методологических подходов 
к  мотивации персонала как элементу совре-
менного менеджмента. В работах российских 
и зарубежных авторов (А. Маслоу, Ф. Герцберг, 
К. Алдерфер, В. Врум, С. Адаме, Л. Портер, 
Э. Лоулер, У. Оучи, И. Ансофф, Л. И. Абалкина, 
Д. С. Львова, Н. Н. Моисеева, В. А. Семенова, 
Г. Г. Меликьяна, Т. И. Заславская, В. П. Рожина 
и др.) представлено множество инструментов 
эффективной организации труда [6, с. 17], диа-
гностики мотивации персонала предприятий 
и управления персоналом.

Специфика оценки персонала организации 
в контексте процесса совместной деятельности 
рассмотрена в трудах С. Адамса, Ч. Барнарда, 
А. А. Богданова, К. Вейка, Д. Барлоу, А. Б. Во-
лова, Ж. Горовица, Л. Ингильери, С. В. Ивано-
вой, В. В. Иванова, Р. Каплана, А. Я. Катькало, 
А. Я. Кибанова, К. Кобьёлла, Р. Коуза, А. И. Ко-
четковой, Т. Н. Лустиной, С. Мадди, Д. Нортона, 
А. И. Пригожина, В. К. Сирого, В. Н. Шемрако-
вой, Д. Фиске, К. Ф. Ротлисбергера, М. Фоллет, 
Ф. Герцберга, О. Л. Чулановой, А. Этциони и др.

Отличительной особенностью мотивации 
персонала служит ее системность, которая 
представляет собой звенья из поощрений и на-
казаний с четко выраженными целями и кри-
териями оценки работы сотрудника. К одному 
из основных инструментов управления моти-
вацией можно отнести стимулирование, ко-
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торое работает на повышение мотивации ра-
ботников с учетом меняющихся в организации 
обстоятельств и ситуаций.

Методы мотивации персонала тесно свя-
заны с  базовыми потребностями человека, 
которые схематично в виде пирамиды в XX в. 
представил американский психолог А. Маслоу 
[7, с. 60]. Пирамида Маслоу представляет собой 
теорию потребностей, при помощи которой че-
ловек может поставить жизненные цели и рас-
ставить приоритеты по  значимости (рис. 1). 
В основе пирамиды лежат физиологические по-
требности человека. Рассматривая данные по-
требности со стороны мотивации работников, 
можно сделать вывод, что в  первую очередь 
стимулирование работников должно быть на-
правлено на закрытие базовых потребностей, 
необходимо дать работникам стабильность, 
комфортные и безопасные условия труда, до-
стойную заработную плату.

Адаптируя пирамиду Маслоу в систему тру-
да, можно выявить предпочтительные виды мо-
тивации для работников: хорошо зарабатывать, 
чувствовать стабильность и комфорт, возмож-
ность карьерного роста, ощущать самоценность, 
определенность и понятность задач, участво-
вать в организации чего-то полезного, общаться 
с приятными и интересными людьми [8, с. 81].

Есть два главных вида мотивации трудовой 
деятельности:

1. Материальное стимулирование работ-
ников, к которому можно отнести повышение 
заработной платы, выплату премий, бонусы, 
штрафы, оплату медицинских услуг, выдачу 
ценных подарков, скидки на услуги, оплату со-
товой связи, корпоративного обучения или от-
дыха детей, выплату материальной помощи.

2. Нематериальное стимулирование, к  ко-
торому можно отнести: карьерный рост, ком-
фортный график работы, хорошие условия ох-
раны труда, сплоченный коллектив, социально 
значимую работу, поддержку коучей, настав-
ников и руководителей [9, с. 80].

В  процессе написания статьи нами была 
проведена оценка эффективности мотиваци-
онного управления в  областном бюджетном 
учреждении «Ре гиональный центр спортив-
ной подготовки по дзюдо Челябинской области 
имени заслуженного тренера России А. Е. Мил-
лера».

Областное бюджетное учреждение «Регио-
нальный центр спортивной подготовки по дзю-
до Челябинской области имени заслуженного 
тренера России А. Е. Миллера» является под-
ведомственным учреждением Министерства 
по физической культуре и спорту Челябинской 

Рис. 1. Пирамида базовых потребностей Маслоу
Fig. 1. Maslow’s pyramid of basic needs
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области, которое занимается реализацией го-
сударственной политики в области физической 
культуры и спорта на территории Челябинской 
области.

Согласно уставной деятельности целью бюд-
жетного учреждения является выполнение ра-
бот, оказание услуг в целях обеспечения реа-
лизации предусмотренных законодательством 
Российской Федерации полномочий органов 
государственной власти Челябинской области 
в сфере физической культуры и спорта, в том 
числе обеспечение подготовки спортивного 
резерва для спортивных сборных команд Рос-
сийской Федерации и Челябинской области.

В учреждении существуют следующие ви-
ды мотивации для работников: ежемесячные 
выплаты стимулирующих выплат, действие 
положения о выплате материальной помощи, 
состоящее из пяти оснований для выплат, каж-
дой из которых можно воспользоваться один 
раз в год, ежеквартальные выплаты за выпол-
нение государственного задания, возможность 
карьерного роста, повышение квалификации 
за счет работодателя. В основном в учреждении 
в качестве мотивации применяется денежное 
стимулирование работников.

С  целью определения удовлетворенности 
работников в  видах мотивации учреждения 
внутри коллектива бюджетного учреждения 
был проведен опрос, состоящий из шести во-

просов. В опросе приняли участие 49 работни-
ков, занимающих неруководящие должности. 
Результаты опроса представлены в табл. 1.

Проведя анализ полученных результатов, 
можно сделать следующие выводы:

 – работники учреждения довольны видами 
мотивации, которое предлагает учреждение;

 – предложенные виды мотивации для боль-
шинства работников не  оказывают влияния 
на эффективность работы;

 – большинство работников в случае отсут-
ствия мотивации не обращаются с проблемой 
к непосредственному руководителю;

 – для всех работников учреждения денеж-
ное стимулирование является мотивацией для 
повышения эффективности в работе;

 – карьерный рост для большинства работ-
ников не является мотивацией для повышения 
эффективности в работе;

 – поощрения оказывают влияние на эффек-
тивность работы всех работников.

Работникам также предлагалось предста-
вить свои варианты видов поощрений, которые 
могут стимулировать их к более эффективному 
выполнению трудовых обязанностей. Работни-
ками были предложены следующие варианты: 
дополнительные оплачиваемые дни отпуска, 
выплата дополнительных денежных премий, 
оплата сотовой связи, награждение ценными 
подарками, оформление полиса ДМС, оплата 

Таблица 1 
Table 1

Результаты опроса уровня удовлетворенности работников в видах мотивации учреждения

The results of the survey of employee satisfaction in the types of motivation of the institution

 Вопрос Работники, ответив-
шие на вопрос «да», %

Работники, ответив-
шие на вопрос «нет», %

Довольны ли вы видами мотивации, которые есть 
в учреждении?

61 39

Мотивируют  ли вас работать более эффективно 
виды мотивации, которые предлагает учреждение?

37 63

Если у Вас нет мотивации работать более эффек-
тивно, обращаетесь ли вы с этой проблемой к ваше-
му непосредственному руководителю?

20 80

Денежное стимулирование является для вас моти-
вацией для повышения эффективности в работе?

100 –

Карьерный рост является для вас мотивацией для 
повышения эффективности в работе?

31 69

 Оказывают ли поощрения влияние на эффектив-
ность вашей работы?

100 –
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медицинских услуг в  платных медицинских 
центрах, оплата развлечений и  образования 
детей работников учреждения.

С  целью определения отношения руково-
дителей к повышению мотивации работников 
для роста эффективности в работе был прове-
ден опрос, состоящий из четырех вопросов для 
руководящего состава учреждения. В  опросе 
приняли участие шесть работников: директор, 
заместители директора, главный бухгалтер, 
руководители структурных подразделений. 
Результаты опроса представлены в табл. 2.

Проведя анализ полученных результатов, 
можно сделать следующие выводы:

 – большинство непосредственных руково-
дителей учреждения не повышают мотивацию 
работников для повышения эффективности 
в работе;

 – у непосредственных руководителей уч-
реждения нет своих способов и методов для 
повышения мотивации работников;

 – большинство непосредственных руково-
дителей учреждения не изучают способы и ме-
тоды повышения мотивации работников;

 – поощрения оказывают влияние на эффек-
тивность работы всех работников.

Также был проведен анализ предпочтения 
работников, занимающих руководящие должно-
сти, в видах мотивации, по результатам которо-
го большинство работников учреждения (72 %) 
в  качестве мотивации выбрали возможность 
повышения квалификации за счет учреждения 
и направления в служебные командировки.

Также руководителями были предложены 
следующие варианты: участие в корпоративах, 

оплата стоимости обучения, повышение ком-
форта (покупка новой мебели, кофемашины, 
техники).

Эффективность применения такого вида по-
ощрения может быть оценена в результате ин-
тенсивного профессионального и  служебного 
роста работников в процессе трудовой деятель-
ности [10, с. 17]. Данный вид поощрения являет-
ся выгодным для работодателя не только в части 
повышения профессионализма кад ров, но и ро-
тации кадров или совмещения профессий после 
проведения переподготовки, так как это снижа-
ет время на поиск работников со стороны для 
заполнения вакансий и затраты на обучение ра-
ботников и их адаптацию в коллективе.

Сравнивая предпочтения работников, за-
нимающих руководящие должности, и штат-
ных сотрудников в  видах мотивации, можно 
сделать вывод, что для руководителей пред-
почтительнее виды поощрений, направленные 
на карьерный рост и комфорт, а для штатных 
работников — на повышение материальной со-
ставляющей.

Выводы
Мотивация персонала оказывает суще-

ственное влияние по повышение эффективно-
сти работы работников бюджетных учрежде-
ний. К одному из основных инструментов для 
управления мотивацией можно отнести сти-
мулирование, которое работает на повышение 
мотивации работников с учетом меняющихся 
в организации обстоятельств и ситуаций.

Проведя анализ эффективности мотиваци-
онного управления в  областном бюджетном 

Таблица 2 
Table 2

Результаты опроса определения отношения руководителей к повышению мотивации работников

The results of the survey determine the attitude of managers to increase employee motivation

Вопрос Работники, ответив-
шие на вопрос «да», %

Работники, ответив-
шие на вопрос «нет», %

Повышаете ли вы мотивацию работников для повы-
шения эффективности в работе?

10 90 

Есть ли у вас свои способы и методы повышения мо-
тивации для работников?

100 –

Изучаете ли вы способы и методы повышения моти-
вации для работников?

20 80

Оказывают  ли поощрения влияние на  эффектив-
ность вашей работы?

100 –
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учреждении «Региональный центр спортив-
ной подготовки по дзюдо Челябинской области 
имени заслуженного тренера России А. Е. Мил-
лера», можно сделать выводы о необходимости 

разработки более эффективных систем трудо-
вой мотивации работников бюджетной систе-
мы с учетом конкретных ситуационных и лич-
ностных факторов работников.
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