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стремиться к цели, является причиной его действий. Сама актуальность мотивации обуслов-
лена тем, что мотивы – необходимые составные части успеха в жизни, карьере, личной жиз-
ни. И не имея мотивов, побуждающих к действию, человеком может завладеть бездействие, а 
в этом случае успех исключен. 

Успешно функционирующая результативная система мотивации может оказать силь-
ное воздействие на все сферы деятельности предприятия, поскольку способствует повыше-
нию эффективности использования трудовых ресурсов. Правильно мотивированные сотруд-
ники – движущая сила хозяйственной деятельности предприятия. Чем сильнее мотивация, 
тем больше трудовая отдача работников.  

В настоящее время работа в муниципальных органах власти не считается престижной 
среди современной молодежи. Это связано не только с маленькой заработной платой, но и со 
сложностью устройства на данную работу, так как для того чтобы претендовать на работу 
госслужащим, необходимо иметь специальное высшее образование, пройти конкурсный от-
бор на профессионализм и долго зарекомендовывать себя, чтобы повыситься в должности. К 
молодым сотрудникам нужно находить личный подход, с той целью, чтобы выявлять прио-
ритеты молодых специалистов. Кроме того, стабильный, давно работающий коллектив мо-
жет быть недружелюбно настроен на появление новых работников, особенно с большой раз-
ницей в возрасте. Приходиться долго адаптироваться и привыкать к условиям труда. Следует 
по возможности проводить беседы со сложившимся коллективом по поводу молодых со-
трудников и давать работникам понять, насколько молодые специалисты необходимы для 
предприятия и насколько тяжело им бывает привыкнуть к новому окружению [4].  

В последнее время престиж государственной службы снижается. Привлечь для рабо-
ты способных, профессионально подготовленных работников становится все более пробле-
матично. Эти процессы усугубляются ежегодными преобразованиями, что приводит к теку-
чести работников аппарата. 

Проблемой управления мотивацией муниципальных служащих является и необходи-
мость тщательного наблюдения за работниками для определения их активных потребностей. 
Для этого необходимо регулярно проводить достоверные исследования среди персонала со-
циологическими методами, экспертными методами [3]. 

Корпоративные ценности муниципальных служащих базируются на общечеловече-
ских ценностях и современных представлениях o роли персонала в эффективном развитии 
компании. Так, одной из ценностей компании является профессионализм, т.е. способность 
сотрудников осваивать и применять в работе новые знания и технологии, быть ответствен-
ными за результаты работы, добросовестное исполнение своих обязанностей, опыт, лидер-
ство. 

Плюсов в муниципальной службе все-таки достаточно много: 
1. «Белая» зарплата. Молодежь, конечно, мало интересуют пенсионные отчисления, 

до заслуженного отдыха еще работать и работать, но минимальную пенсию тоже никто не 
хочет получать. 

2. Стабильность и уверенность в завтрашнем дне присуща многим бюджетным ор-
ганизациям. Как говорится, при любой власти и при любом кризисе будут существовать гос-
служба. 

3. Высокая зарплата у руководящих должностей. 
4. Различные льготы (налогообложение, медицинское страхование, социальное 

страхование, проезд в общественном транспорте, оплата жилищных и коммунальных услуг, 
пенсионное обеспечение, обеспечение телефонной связью). 

5. Полное соблюдение трудового законодательства. Например, можно уйти на боль-
ничный, особенно это актуально для молодых мам. 

6. Регулярные премии. 
Но и, конечно, не обойтись без минусов: 
1. Низкая зарплата для рядовых сотрудников. 
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2. Сложно найти хорошее место, потому что государственные службы неохотно раз-
глашают информацию о наличии свободных мест. Для того чтобы претендовать на работу 
госслужащим, необходимо иметь специальное высшее образование, пройти конкурсный от-
бор на профессионализм. 

3. Низкая мотивация к работе. 
К сожалению, в муниципальных службах довольно низкий уровень базовой оплаты 

труда и это является самой веской причиной текучести кадров. В бизнесе в качестве оценки 
работы сотрудников чаще всего выступает прибыль. В этом случае довольно сложно оцени-
вать качество работы и мотивировать государственного служащего [1].  

На основе вышесказанного можно предложить следующие рекомендации по оптими-
зации мотивации труда муниципальных служащих: 

1. Внедрение гибкой системы оплаты труда. Совершенствование мотивации труда 
персонала организации касается, прежде всего, развития базовых мотиваций. Одним из ви-
дов такого развития является совершенствование системы оплаты труда в организации. 
Внедрение гибкой система оплаты труда, повысит заинтересованность муниципальных слу-
жащих в отношении своих обязанностей, так как от этого будет зависеть размер заработной 
платы. 

2. Повышение квалификации муниципального служащего. Предоставление возмож-
ности повышать свою квалификацию дает служащему уверенность в сохранении за ним дан-
ного рабочего места. Параллельно с повышением квалификации повышается заработная пла-
та, открываются новые перспективы продвижения по служебной лестнице. Это рождает рве-
ние и добросовестное отношение к работе. Повышение квалификации отдельных работни-
ков, повышает квалификацию организации в целом. 

3. Создание условий для социальной активности работников организации. Если ра-
ботник будет чувствовать себя членом единой группы, если ощущается поддержка со сторо-
ны коллег, то возложенные обязанности будут выполняться с повышенной отдачей. 

4. Оценка и поощрение достигнутых результатов. С целью повышения результата 
следует ввести систему поощрений и вознаграждений. Вознаграждение - это все что человек 
считает ценным для себя, но понятие ценностей у людей специфичны, а, следовательно, и 
различна оценка вознаграждения и его относительной ценности. Поэтому наряду с внешним 
вознаграждением (продвижение по службе, дополнительные выплаты, похвалы и признания, 
оплата определенных расходов, страховка) следует использовать и внутреннее вознагражде-
ние. Внутреннее вознаграждение дает сама работа. Например, это чувство достижения ре-
зультата, содержательности и значимости выполняемой работы. Наиболее простой способ 
обеспечения внутреннего вознаграждения это в первую очередь создание условий работы, 
постановка задачи. 

5. Организовать коллективную и индивидуальную моральную мотивацию, а именно 
публичная устная благодарность на коллективном собрании, организовать конкурс на луч-
шее подразделение по итогам года, письменная благодарность от руководителя организации, 
фотография с руководителем организации, а также совместные мероприятия, поездки на 
природу и тренинги. Моральная мотивация важна для коллектива. Она позволит укрепить 
внутренние отношения, сплотить коллектив, что приведёт к увеличению трудоспособности. 
Главное методическое требование к организации моральной мотивации персонала современ-
ной организации - она должна играть вспомогательную роль в системе мотивации, дополняя 
экономическую социально-экономическую мотивацию. Последний вариант более предпо-
чтителен, поскольку более адаптирован к современным условиям, требующим постоянного 
совершенствования методов управления персоналом. 

6. Привлечение сотрудников к здоровому образу жизни. В каждом муниципальном 
учреждении, расположенном на территории города, есть спортивный зал. В дневное время в 
нем занимаются дети и подростки, а в вечерние часы тренажеры свободны. Предоставьте 
возможность своим подчиненным заниматься спортом бесплатно после работы. Занятия фи-
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зическими упражнениями не только укрепляют мышцы, но и способствуют поднятию жиз-
ненного тонуса. 

Безусловно, со временем, будут появляться все новые и новые методы мотивации 
труда сотрудников муниципальной сферы. В настоящее время эта отрасль только начинает 
развиваться и еще требует серьезных исследований и новых подходов [5]. 

Таким образом, подводя итоги, можно сделать вывод о необходимости использования 
как материального, так и нематериального поощрения для успешной работы муниципальных 
служащих. Поскольку мотивация труда муниципальных служащих вследствие кризиса труда 
несколько искажена – отсутствуют мотивы бескорыстного служения обществу. 
Предложенные рекомендации для повышения мотивации труда могут быть использованы 
для получения положительного результата. 
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