Теоретические основы исследования мотивации и стимулирования государственных служащих
Аннотация
В данной статье, рассматривается проблема личного выбора человека при трудоустройстве на работу в государственные учреждения, так как в последние время фиксируется негативная тенденция, заключающаяся в низкой популярности государственной сферы, а также «отток умов» среди молодых специалистов. Следовательно, существует прямая взаимосвязь мотивации соискателей, намеревающихся пойти работать в ту или иную организацию и непосредственных работников организаций, потому что лучший стимул для выбора профессии - конкретный пример, т.е. человек, который находиться внутри рассматриваемой системы. На основании этого можно говорить об актуальности, выбранной темы и необходимости разработать предложения и рекомендации, направленные на поиск и совершенствование методов мотивации и стимулирования, основывающихся на взаимодействие материальных и социально-психологических мотивов. 
Ключевые слова: Мотивация, стимулирование, государственная служба, потребность, структуры мотивации.

Производительность труда и действенная система управления работником складывается из нескольких параметров, а именно из знаний о том, что толкает человека на определенные действия, способствует его эффективной работе, а также наличие или отсутствие определенных мотивов, т.е. заинтересованности в работе и к работе. 
Управленческая система, направленная на результативность, предусматривает наличие определенных методов и форм стимулирования. Другими словами, если на государственной службе руководством разработана на достойном уровне модель мотивации, то именно она в рамках имеющийся системы будет побуждать определенного человека или группу людей к достижению профессиональных целей, как личных (продвижение по карьерной лестнице, получение премии), так и групповых, а также делать эту сферу более привлекательной для потенциальных работников.
Существует множество работ на тему повышения уровня мотивации, но общей концепции структуры мотивации до сих пор не создано.
Большинство исследований по данной тематике, проводимые выдающимися учеными, такими как C.О. Майборода, В.В. Ефимова, В.Г. Игнатов, рассматривают анализ социологических данных, но проблема в том, что многие из них только констатируют тот момент, что государственные служащие не удовлетворены условиями своего труда, а соответственно имеют низкий уровень мотивации.
Человеческая сущность, а именно ее тройственность, заключающаяся в биологическом, духовном и социальном аспекте, позволяет раскрыть такие сложные понятия как потребность и мотив. На протяжении долгого времени перед человечеством стоит вопрос: “Как решить проблему мотивации труда”. Есть смысл рассматривать данную проблематику через призму системы человеческий потребностей, в связи с тем, что вся сознательная деятельность людей направлена на удовлетворение потребностей. Данная идея взаимосвязи выступает ключевой в управлении персоналом.
Талант руководителя определяется его умением создавать высокую мотивацию труда, посредствам таких навыков как познание потребностей человека, с учетом того, что мотивационная сторона организационного поведения сотрудника строится на познание об активности индивида, его потребностях, мотивах и роли в трудовой деятельности.
Поведение человека напрямую зависит от его потребностей, которые и обуславливаются мотивом. Данный вопрос, связанный с причинами активности людей был интересен великим мыслителям древности, таким как Лукреций, Гераклит, Аристотель, Демокрит и многие др. (Табл. 1).
Таблица 1. Эволюция представлений исследователей об активности человека.
	Автор
	Суть человеческой активности

	Демокрит
	Потребность является первой движущей силой, сделавшей ум человека нестандартно мыслящим, позволила овладеть языком и речью.

	Лукреций
	Источник воли это желания, которые определяются потребностями.

	Герактит
	Условия жизни диктуют потребности. Развитие мышления и интеллекта связано с ограничением удовлетворения.

	Аристотель
	Стремления определяются потребностями, которые связаны с удовлетворенностью и неудовлетворенностью. Они также имеют возможность сообщать организму, что для него хорошо или плохо, соответственно это говорит об их природном начале.

	Спиноза
	Аффекты - побудительная сила, влечение, непосредственно связанное с душой и телом. Влечение напрямую связано с желанием.

	Сократ
	Важно соизмерять свои потребности, и прибегать к их удовлетворению только в крайнем случае. Потребности – внутренний элемент каждого человека, нуждающийся в четком контроле и ранжировании.

	Гольбах П.
	Страсть, воля, ум – беспрерывные качества, вызванные потребностями.

	Гельвеций К.
	Страсть побуждает человека к активной деятельности, предпосылками чего выступают удовлетворенные или неудовлетворенные потребности.

	Выготский Л.С.
	Мотив и стимул – это разные понятия. Рассмотрел вопрос о произвольной мотивации, об иерархии интересов, о роли интересов в психологическом развитии молодого поколения.

	Вудвортс Р.
	От потребностей и характера двигательной реакции зависит психическая активность личности.

	Джемс У.
	Поведение выступает в роли мотивационного акта, который характеризуется сознательностью и преднамеренностью. Объекты мысли- мотивы действий.

	Роттер Дж., Келли Г., Хекхаузен Х., Аткинсон Дж., МакКлелланд Д.
	Сознание детерминирует поведение человека. Социальная потребность, жизненная цель, когнитивный фактор, когнитивный диссонанс, ценности, ожидания успеха, боязнь неудачи - новые понятие, введенные ими в обиход.



Существует определенной сходство в точках зрения психологов относительно того, что потребность – предмет удовлетворения нужды, необходимость в чем-то или ком-то (Табл. 2).
Таблица 2. Различные аспекты понимания понятия «потребность».
	Потребность - нужда

	С.И. Ожегов
	Нужда – нехватка или потребность в чем-либо.

	Д.Н. Узнадзе
	Все необходимое для организма, находящееся в избытке – потребность.

	В.С. Магун, Ю.В. Шаров
	Потребность это как дефицит, так и избыток вредного для полноценной  работы организма.

	К.К. Платонов
	Если человек объективно в чем-то нуждается, то это явление называют потребностью.

	Потребность - предмет удовлетворения нужды

	В.Г Лежнев
	Потребность – психическая реальность, если ее можно удовлетворить, хотя бы в общих чертах, то она существует.

	Потребность - необходимость

	Б.Ф. Ломов Д. А. Леонтьев
	Потребность – необходимость, с учетом того, что она должны быть нужна для жизни или развития человека.

	Б.Д. Додонов
	Потребность - программа жизнедеятельности, заложенная внутри у каждого человека, которая обусловлена необходимостью ее выполнения.

	В.Л. Осовский
	Взаимосвязь субъекта и окружающего его мира генетически запрограммирована или же приобретена в момент онтогенетического развития индивида.

	Потребность - состояние

	Б.И. Додонов
	Потребность, чувство напряженности, ведущие к изменениям здоровья и личности в целом.

	Ч.Н. Чхартишвили
	Существует несколько видов потребностей, заключающихся в динамическом и реальном процессе жизни человека.



Одним словом, рассмотренная сторона понятия потребность, доказывает существование следующих фактов:
- Потребность - механизм, сподвигающий человека совершать определенные действия (активности) и достигать свои цели, т.е. это своего рода нужда (нужность) или желание чего-либо. Данное состояние пробуждает в человека сигнал о необходимости удовлетворить свое желание, другими словами потребность. 
- Самосохранение, получение новых знаний и умений, развитие организма – это элементы потребности личности, неосуществимые без интеллектуальная компонента, в связи с тем, что необходима ментализация потребностей, их осознание и желание.
Главная задача руководителя “оживить” мотивы, сподвигающие студентов сделать тот или иной выбор, чтобы в последствие стать хорошим работником. С этой целью важно знать потребности, которые побуждают конкретного человека к труду, чтобы было проще создать условия для их реализации. Важно понимать, что понятие потребность не идентично побуждению к действию, поэтому для того чтобы ее “запустить”, нужно иметь в своем арсенале «пусковой механизм», заключающийся в психологическом аспекте, т.е. мотиве.
Термин «мотив» относится к неоднозначным понятиям и в различных источниках трактуется по-разному. Инстинктивный импульс, интерес, жизненная цель, биологическое влечение, стремление, установка, идеал и др. – все это понятие “мотив”.
Потребность без мотива не имеет предмета, так как именно он находит для нее объект.
С помощью мотива личность может разъяснить и обосновать свое поведение на данный момент, тем самым отразив свое отношение к внешним объектам или ситуации в целом. Темперамент, эмоции и аффекты личности делают мотив подвижным. Второй близкий, но не идентичный термин к понятию “мотив” - это “социальная установка”, которая является относительно постоянным элементом человеческого поведения, определяющим его уровень готовности к действиям.
Побуждение к действиям – это не что иное, как мотив, связанный с исполнением желаний (потребностей), на основании чего можно говорить о том, что мотивация формируется из знаний об установках и причинах, которые лежат в основе выбора определенного типа поведения личности.
В процессе мотивации можно выделить 5 основных этапов:
- “Возникновение мотива”, т.е. возникновение предметного побуждения, учитывая при этом предметное содержание. Интересно, что психологически человек может еще не осознавать свое желание
- “Принятие мотива”, то есть понимание того, для чего и с какой целью я буду совершать то или иной действие.
- “Осуществление мотива”, во время реализации этого этапа, может произойти ряд изменений в психологическом содержании. Преимуществом данных колебаний выступает приобретение новых качественных функций – удовлетворение, интерес, насыщенность потребности. Следующий этап реорганизации - закрепление мотива, перевоплощающегося в черту характера.
- “Актуальность мотива”, другими словами, проявление приобретенной черты характера, осознаваемой или нет, в условиях необходимости, желания или привычки.
Мотивация - это многогранный процесс, на который влияют большое количество как внешних, так и внутренних факторов. Например, ценности, личностные качества, цель, усилия человека, нормы и традиции, принятые в обществе, окружение человека. На данный момент нет однозначного определения данного понятия (Табл. 3).
Таблица3. Авторские трактовки понятия «мотивация».
	ФИО автора
	Источник информации
	Основные идеи автора по теме

	Джон В. Ньюстром, Кейт Дэвис
	Поведение человека на рабочем месте, Санкт-Петербург, 2000.
	Мотивация – точка зрения индивида в конкретный момент его жизни. Она позволяет определить потенциальные показатели личности во время его трудовой деятельности.

	Джидарьян И.А.
	Эстетическая потребность. М.,1976
	Мотивация - “Запуск” мотива, способствующего появлению, выбору вектора и способа для конкретного вида деятельности.

	Магомед - Эминов М. Ш.
	Трансформация личности. М., 1998
	Мотивация – психологический аспект деятельности.

	Мескон М. и др.
	Основы менеджмента. М.,1993
	Мотивация – движущая сила, провоцирующая человека и его окружение на реализацию поставленных целей организации.

	Вилюнас В.К.
	Психические механизмы мотивации человека. М.,1990
	Мотивация порождает два компонентов – побуждение и деятельность.

	Платонов К. К.
	Структура и развитие личности. М. , 1986.
	Сумма всех мотивов- мотивация.

	Годфруа Ж.
	Что такое психология. Т.1, М., 1992
	Мотивация определяет поведение человека, исходя из той логики, что она это не что иное, как сумма факторов отвечающих за поддержку и определение пути.



Понятие «мотивация» настолько сложное, что включает в себя: побуждения, процесс формирования и совокупность мотивов, состояние личности, психологические аспекты, слияние целей организации и сотрудника, внутренние и внешние движущие силы. Мотивацию, можно рассматривать как процесс, побуждающий сотрудников действовать по определенной схеме, а также как функцию управления, благодаря которой цели организации осуществляются, так как персонал “нацелен” на успех, благодаря запуску мотивационного механизма, ведь достижение цели в некоторой степени зависит от эффективной работы исполнителей. Получается, что мотивацию можно описать как побуждение сотрудников или администрации к действию, не забывая о том, что она может быть навязана или выступать в качестве самопобуждения.
Человеческое поведение зависит от взаимодействия и воздействия внешних и внутренних факторов, которые называются мотивы и стимулы. Мотивы - это внутренние силы, побуждающие нас к деятельности, а стимулы – это внешние причины. Стимул всегда на виду, его можно спрогнозировать и отредактировать, когда с мотивом - сложнее, потому что он скрыт от чужих глаз и связан с инстинктом, аффектами и потребностями, поэтому зачастую становится неожиданным для наблюдателя. Интересно, что стимулы и мотивы напрямую связаны друг с другом. На совокупность потребностей, стремлений, целей, интересов и мотивов человека влияет стимулирование - воздействие, с помощью которого подключается все вышеперечисленное. Таким образом, стимулирование – это взаимосвязь внешних условий и внутренней структуры человека. Создание определенных условий, которые будут корректировать трудовую деятельность, побуждая при этом работника к эффективной работе, так же можно охарактеризовать как стимулирование. 
Непосредственному работодателю нужно помнить о том, что каждый человек индивидуален и не всегда целевое направление будет воздействовать на его поведение. Грамотный руководитель всегда будет ориентироваться на то, что имеет значимость и соответствие с внутренними мотивами для конкретного сотрудники или студента, потому что только так можно заинтересовать человека и психологически расположить к качественной работе и выполнению ролевых задач. Форма поведения работника соответствует целям тех, кто создает определенную ситуацию, таким образом, чтобы цели субъекта стимулирования выполнялись, нужно это правило ставить во главу всего, потому что именно оно является важнейшим аспектом стимулирования (Табл. 4).
Таблица 4. Взаимосвязь внешних и внутренних побудителей и мотивация.
	Окружающий мир
	Индивид

	Внешнее
	Внутреннее

	Стимул
	Мотив

	Стимулирование
	Мотивация



Внешняя ситуация выбора формы поведения является не единственным составляющим стимулирования, большую роль играет ее соответствие структуре личности сотрудника, что в итоге и формирует мотивацию у человека, влияющую на эффективную работу. Таким образом, мы прослеживаем прямую взаимосвязь мотивации и стимула (Табл. 5).
Таблица 5. Взаимосвязь мотива и стимула.
	
Мотив
	Стимул

	Мотив, направленный на удовлетворение жизненно необходимых  благ
	Сдельная зарплата, повышение уровня оплаты труда; Постоянные надбавки; Льготы на получении кредита; Премии; Компенсация расходов на проезд, медицину; Материальная помощь

	Мотивы, направленные на жизненное определение
	Работа, соответствующая интересам; Ориентация на профессию; Творчество в работе; Повышение квалификации, непрерывность образования; Поощрение за инициативность; Свободный доступ к новой информации; Признание и уважение

	Мотивы, связанные с взаимодействие в обществе
	Безопасность; Общение на работе; Административные функции; Справедливость и равенство; Демократия

	Мотивы, связанные с самоутверждением
	Персональные блага; Престиж; Возможность  принятия решений; Карьерный рост; Представительские функции

	Мотивы жизненного цикла
	Неспециализированная карьера; Наставничество; Предпринимательство; Профсоюзы



Мотивация человека для работы в той или иной сфере зависит от его психологического и физического состояния.
Потенциал (трудовой, творческий, психологический, физический) является компонентом личного потенциала сотрудника.
Психологический и физический потенциал подразумевают под собой совокупность таких задатков индивида как: нервная деятельность, темперамент, эмоциональность, работоспособность и воля.
Трудовой потенциал – непосредственная готовность личности к работе, включающая в себя наличие таких аспектов как: знания, умения, мотивы и навыки профессиональной деятельности.
Творческий потенциал подразумевает наличие особого интеллекта: креативность, самореализация, стремление к лидерству.
Важным фактором мотивации выступает разнообразие, поскольку какими бы сильными не были мотивы, под воздействием таких аспектов, как монотонность жизни, психологическое пресыщение, утомленность, пропадает любое желание трудиться. Но ничто так сильно не сказывается на снижении мотивации как состояние депрессии, в особенности у здоровых людей [5, с. 30].
Депрессия – состояние, сопровождающиеся негативным эмоциональным фоном, проявляющиеся в виде подавленности, отчаяния и тоски, вызванное отрицательными событиями в жизни человека. Обычно данное явление сопровождается беспомощностью, неуверенностью в себе и своих силах, безынициативностью, пассивностью, чувством бесперспективности, что существенно сказывается на силе потребностей и влечений. 
«Профессиональное выгорание» - фактор, влияющий на снижение мотивации, проявляющийся в потере интереса к определенной сфере или роду деятельности, сопровождающийся эмоционально-физическим истощением, деперсонализацией, падением уровня продуктивности. Скорость возникновения данного явления зависит от производственного процесса и от личных качеств личности. «Выгорание» развивается в случае, если индивид чувствует неудовлетворенность от работы (перегруз задач или наоборот), считает свою работу малозначимой, не доволен карьерным ростом, испытывает на себе чрезмерный контроль со стороны начальства; не понимает поставленные перед ним задачи. 
Видится целесообразным, обратится к историческому опыту поведения людей и проанализировать теории мотивации, которые подразделяются на содержательные внутриличностные теории и процессуальные теории (Табл.6).
[bookmark: _GoBack]Таблица 6. Теории, описывающие понятие «мотивации»
	Автор
	Название
	Ведущий мотив, особенность
	Стимул

	Врум Виктор
	Теория ожиданий
	Ожидание того, что усилия дадут желаемые результаты
	Вознаграждение соответствующие ожиданиям

	Мак-Грегор Дуглас
	Теория «Y»
	Желание показать личный потенциал в исполняемой работе
	Самореализация, психологическое и материальное поощрение

	Маслоу Абрахам
	Иерархия потребностей
	1.Физиологические потребности
2.Потребность в безопасности
3.Социальная потребность
4.Потребность в признании 5.Потребность в стремление исследовать, знать и уметь
	Для каждого уровня индивидуальный. Удовлетворение потребностей каждого уровня, мотивирует на  удовлетворение потребностей следующего

	Герцберг Фредерик
	Двухфакторная модель
	1.Факторы, удерживающие на работе
2.Факторы, мотивирующие к работе
	Достижения, признание заслуг, ответственность, возможность карьерного роста

	Тейлор Фредерик
	Классическая теория трудового поведения; теория «X»
	Желание владеть большими финансами, апатия к труду
	Материальное вознаграждение

	Оучи Вильям
	Теория «Z»
	Сочетание социальной реализации и финансовой обеспеченности
	Материальное и психологическое вознаграждение, самореализация

	Альдерфер Клейтон
	
	Потребности:
-существования
-связи
-роста
	Финансовое поощрение, самореализация, потребность в групповом труде

	МакКлелланд Дэвид
	Трехфакторная модель
	Потребности: в успехе, власти и причастности (в признании)
	Мотивация к достижению успеха или избеганию неудач

	Адамс Джон
	Теория справедливости
	Оценка труда соответствующая проделанной работе
	Зарплата, безопасность, развитие, признание, ответственность и удовлетворенность



Человек, устраиваясь на работу, стремится стать частью той или иной организации и занять в ней определенное место, исходя из чего, и будут складываться его профессиональные обязанности и заработная плата. Таким образом, стиль поведения молодого специалиста формируется на основе того, насколько сильно оправдались его ожидания.
Моделировать поведение человека можно благодаря разработкам, системам, а также процессам социально-экономического воздействия, которые способны определить положение и значимость мотива и стимула, а также условия их формирования и применения на человеке.
В рамках сегодняшних реалий в современном обществе сложился стереотип о незначительности работы отдельно взятого госслужащего. Но именно на этом этапе, первостепенно, начинаются сбои и нарушения ответственности, дисциплинированности, своевременности принятия решений, соблюдения норм этики, а также ведения контроля и применения санкций.
В свою очередь, для работников государственных структур особое значение играет принятие рациональных решений, выступающих опорной или поворотной точкой для организации, если же сотрудник –имеет высокий государственный чин, то правильно принятое решение может нести за собой глобальные финансовые и политические результаты.
Высокая производительность труда зависит от мотивов поведения конкретного работника.
Функциональный признак – рассматривается как видовая классификация, описываемая в ФЗ о системе госслужбы. Данный признак выделяет виды службы исходя из того, какие функции государства осуществляются местах, т.е. на должностях. В определение видов государственной службы реализация конкретных государственных функций взаимосвязано не с органом или организаций, а с исполнением должности государственной службы. П. 3 ст.8 Закона о системе государственной службы гласит о том, что в госоргане федерального значения могут заниматься трудовой деятельностью должности разных видов. 
На основании этого, можно выделить ключевые признаки, по которым отличаются виды государственной службы:
- выполнение государственных функций (оборона и безопасность, соблюдение закона и правопорядка, борьба с криминалом, защита прав и свобод), прописанных в уставе и входящих в полномочия государственных органов и организаций.
-  исполнение должностей госслужбы конкретного вида (воинские должности – наличие определенных воинских званий, правоохранительная служба - специальные звания или классные чины). В настоящее время важно понять, система видов госслужбы определена на достаточном уровне или же ее реализации приведет к неким трудностям.
Понятие “государственная гражданская служба” – не имело научного определения, хотя активно употреблялось правовой наукой, в особенности, в постсоветское время. В законодательстве РФ данный термин был закреплен впервые, без уточнения целей и функций, т.е. такой аспект, как обеспечение полномочий госсорганов и должностей, входящих в категорию гражданской службой, опускается.
Государственная службы как часть гражданской исключает из трудовой деятельности госслужащих признаки других видов государственной службы. Данный подход обусловлен историческими традициями, а именно, до революции статская (гражданская) служба не включала в себя военную или придворную службу.
С целью оптимизировать существующую модель системы государственной службы, необходимо четко определить место военной и правоохранительной службы. Современное законодательство признает деятельность служащего государственной гражданской службой в случае:
- отсутствия у служащего воинских званий и чинов;
- отсутствия наименования занимаемой им должности в перечне должностей федеральной государственной гражданской службы или в реестре должностей государственной гражданской службы субъектов РФ.
Основной частью определения государственной гражданской службы выступает «организационно-должностная» модель, так как перед наукой до сих пор стоит вопрос о нормативно-правовом закреплении перечня государственных функций, поскольку, государственная гражданская служба должна реализовывать свои функции как в госсорганах, так и в других организациях, обладающих государственными и властными полномочиями. Таким образом, видится решение и в вопросе о службе в государственных внебюджетных фондах, ЦБ РФ и иных госорганизациях, занимающихся осуществлением государственно-властных полномочий и функций, что в дальнейшем позволит выявить особенности и дислокацию в системе видов государственной службы.
Практический опыт работы государственных структур РФ показывает наличие негативных тенденций, прямым образом, влияющих на государственную службу: работа по устаревшим технологиям, ненадлежащий уровень квалификации; несвоевременность формирования механизма актуализации профильных возможностей людей; депрофессионализация кадров, строящаяся на субъективности, протекционизме и корпоративных началах в решении рабочих вопросов. Следствием всего этого выступает снижение уровня профессионализма, падение доверия к органам власти и «отток умов».
Первым принципом государственной гражданской службы является приоритет прав и свобод человека и гражданина. Данный принцип опирается на ст. 2 Конституции РФ, где говорится: «Человек, его права и свободы являются высшей ценностью. Признание, соблюдение и защита прав и свобод человека и гражданина - обязанность государства». Таким образом, госслужба обязана на практике реализовывать данный принцип, учитывая тот факт, что ст.18 Конституции РФ гласит: “права и свободы человека и гражданина определяют деятельность органов законодательной и исполнительной власти, местного самоуправления” [1].
Функции государства реализовываются благодаря тому, что Государственная гражданская служба, хоть и подразделяется на федеральную государственную гражданскую службу и государственную гражданскую службу субъектов РФ, все равно считается и действует как единый механизм. В гл. 3 Конституции РФ, говориться о том, что Принцип единства правовых и организационных основ федеральной гражданской службы и гражданской службы субъектов РФ заключается в наличии единого правового статуса для государственного гражданского служащего. 
Равный доступа граждан к гражданской службе и равные условий ее прохождения – следующий принцип, который находит свое отражение в ч. 4 ст.32 Конституции РФ: «Граждане Российской Федерации имеют равный доступ к государственной службе» [1].
Профессионализм и компетентность гражданского служащего – принцип, гарантирующий что человек замещающий конкретную должность в данной сфере является профессионалом и обладает соответствующим образованием, знаниями и навыками необходимыми для службы. (ст. 12) [2]. В рамках данного принципа также реализуется программа профессиональной переподготовки, стажировки и повышения квалификации (ст. 62, 63).
Необходимым условием функционирования государства как института является принцип стабильности. Стабильность, т.е. чувство уверенности в завтрашнем дне, позволяет государственному служащему эффективно работать, а тем, кто только начинает свою трудовую деятельность, выбирать именно эту сферу.  Срочный трудовой контракт (ст. 25) и изменения в нем (ст. 29); перевод гражданских служащих (ст. 28); гарантии для государственного гражданского служащего при реорганизации, ликвидации и сокращении (ст. 31) – условия, делающие государственную службу более привлекательной.
Информация о гражданской государственной службе отталкивается от принципа доступности информации, а именно от статьи 24 части 2 Конституции Российской Федерации: «органы государственной власти и органы местного самоуправления, их должностные лица обязаны обеспечить каждому возможность ознакомления с документами и материалами, непосредственно затрагивающими его права и свободы, если иное не предусмотрено законом» [3].
Одним из главных параметров эффективности существования гражданской службы является защищенность граждан, состоящих на государственной службе от вмешательства в их профессиональную деятельность. Из этого вытекает, что граждане, состоящие на государственной службе, обязаны подчинятся только соответствующим руководителям, имеют право на защиту от угроз, шантажа, насилия и других действий, грозящих их здоровью и успешному несению государственной службы. 
Так же стоит помнить 12 статью Конституции Российской Федерации, гласящую, что органы местного самоуправления отграничены от органов государственной власти, а значит, и муниципальные службы не входят в систему государственной службы РФ. Таким образом, принято разделять государственное и муниципальное управление, даже законодательно, хоть оба уровня власти и опираются на одни и те же принципы и основы, благодаря чему получают нормативное закрепление. Это объясняется тем, что предмет, объект, характер труда, методы, права и обязанности, регламентация, правоограничения, гарантии и льготы в большинстве являются одинаковыми.
В государственной сфере существует принцип компенсационного пакета, т.е. положения о заработной плате и льготах, использующейся как единая тарифная сетка, по которой, исходя из стажа и квалификации, начисляются определенные льготы. Однако данная система не оправдывает стимулирующую функцию, как утверждает М.К. Беляев. Надбавки, премии и льготы не могут привлечь сотрудника к трудовому процессу, а взаимосвязь оплаты труда от стажа, лишь привязывает человека к работе на одном месте. Трудовую деятельность работника в данной сфере невозможно вознаградить в полной мере, ввиду ограниченности материальных и технических ресурсов.
Еще одной проблемой выступает оценка эффективности труда чиновника, измерение которой производится «на глаз» или исходя из прошлого опыта, что усложняет выбор метода мотивации и ведет к тому, что госслужащие не удовлетворены системой стимулирования труда. Так же фиксируется отсутствие индивидуального подхода и критериев оценки труда, четкая фиксация прав и обязанностей работника, что, в свою очередь, вызывает определенные трудности в создании и применении концепции мотивационного управления. Оценка и аттестация кадров является фактором, влияющим на условия стимулирования.
Большинство ученых, таких как Т. Андреева, И. Савина, Е. Юртайкин, занимающихся рассмотрением данной проблематики, считают, что процессуальная мотивация имеет особую роль, с подвигающую человека на совершение поступков и получение удовлетворенности от этого. Именно данный тип мотивации выступает фактором, который без финансовых затрат способен повысит эффективность работы, как отдельного человека, так и организации. Таким образом, прослеживается следующая закономерность, если человек испытывает чувство нужности и полезности обществу, при этом его уважают и ценят, он будет работать дольше и лучше. Руководитель не должен делать акцент, исключительно, на административных и финансовых рычагах управления, иначе это приведет к не востребованности потенциала сотрудников.
Для большинства людей потребность в материальном вознаграждении не является первостепенной, данное мнение выражают в своих исследованиях Р. Марр и Г. Шмидт. Для такого типа сотрудников ключевыми параметрами выступает квалификация и количество накопленных знаний, что и пробуждает в них интерес к работе, где они могут проявить себя и раскрыть свой потенциал в полной мере.
На госслужбе размер заработной платы сотрудника так же не зависит от качества обслуживания и количества клиентов, от объемов продаж или оказания услуг, поэтому такой фактор как человеческий ресурс в данных структурах находится ни на первом месте.
Трудовая деятельность предполагает наличие вознаграждения за свою работу, которое можно поделить на внутреннее и внешнее. Внутреннее позволяет проявить свои способности, получить удовольствие от профессиональной деятельности. Ко внешнему вознаграждению можно отнести карьерный рост, повышение статуса, материальное вознаграждение. Важно, что вознаграждение мотивирует только в том случае, если оно является заслуженным, в обратном случае его действие сводится на нет и выступают демотиватором (Табл. 7).
Таблица 7. Мотивирующие и демотивирующие факторы.
	Мотиваторы
	Демотиваторы

	Индивидуальное премирование за конкретные достижения и заслуги
	Невысокая заработная плата, несправедливое поощрение

	Поощрение инициативности, достойных идей, самостоятельной деятельности
	Достижения и успехи никак не оцениваются руководством и коллегами

	Поддержка личностного и профессионального роста
	Способности сотрудников никак не оцениваются

	Развитие такого чувства как: причастность и гордость
	Причастность и гордость отсутствует у сотрудников

	Компетентность и значимость вклада
	Отсутствие социального лифта, решения о повышении принимаются субъективно

	Благоприятный социальный и психологический климат, а так же формирование деловых отношений с руководством
	Плохие взаимоотношения с руководством и недоверие со стороны коллег



Помимо всего, стоит обратить внимание на то, что мотив людей, занимающих ключевые посты на государственной службе, влияет на различные факторы функционирования систем и структур социума, начиная от общественной жизни региона, заканчивая экономической жизнью страны.
На основании чего, можно говорить о том, что если молодежь показывает низкую мотивацию в той или иной сфере, то это недоработка чиновников, поэтому важно уделять внимание еще и их аффилиации к своей работе и конечному результату труда для изменения ситуации в стране в целом [6, с.304].
В государственной сфере временная последовательность проектирования своего будущего является закрытым элементом. В свою очередь, важным элементов для данной сферы выступает социальная защищенность. К негативным факторам относится уровень заработной платы, нечеткое определение прав и обязанностей госслужащего, снижение престижа научного труда, нерациональная организация труда сотрудников и старая материально-техническая база.
Проблемы, касающиеся нормативного плана, для лиц, замещающих должности государственной службы постепенно решаются. В настоящее время определены субъекты, закреплены гарантии, статус госслужащего, дисциплинарные поощрения и взыскания [4, с.184].
Содержание потенциальной мотивации госслужащих, рассмотренное в данной статье, позволяет создать им программу личностно-профессионального развития, как для всего коллектива, так и для отдельного работника. Стабильность и статичность условий – то, к чему стремятся госслужащие, что показывает их желание сохранить стабильный уровень работы и продолжить ее в том же направление, по той же специальности. Для сотрудников некоммерческих организаций характера другая (проактивная) направленность, заключающаяся в самостоятельности и независимости.
Актуальность, важность и значимость проблемы мотивации неоспорима, так как после проведенного анализа разных аспектов этого явления, можно без сомнения констатировать возможность расширения практических задач в управленческой сфере, создание систем стимулирования и мотивации. Достижения, получение новых знаний, удовлетворение от работы – это все внутренние силы, относящиеся к процессуальной мотивации. Стимулы, связанные с вознаграждением, т.е. то, что позволяет удовлетворить желания работника (льготы, статус, премии) относятся к внешнем силам и называются инструментальной мотивацией.
Умения, знания, способности – важные аспекты развития персонала, но о личностном потенциале тоже нужно помнить. Потенциальная мотивация выступает стремлением личности к реализации своих возможностей, другими словами, это можно сравнить с исполнением мечты, что, в свою очередь, является приоритетным направлением в системе практики управления персоналом и менеджменте.
Повышение заработной платы, улучшение условий трудовой деятельности, обеспечение технической и методической базы, доброжелательное отношение руководства к персоналу – факторы, влияющие на эффективную работу персонала в государственной структуре. 
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