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Керем МАГОМЕДОВ

Социологический анализ 
проблемы мотивации труда 
гражданских служащих*

Одной из главных задач любой организации, а тем 
более в сфере государственного управления, является 
эффективное использование кадрового потенциала, 
повышение профессионализма своих работников. Изу-
чение мотивационной сферы служебной деятельности 
позволяет выработать и реализовать в организации 
определенную программу привлечения и закрепления 
высокопрофессиональных работников, развивать кад-
ровый потенциал через мотивацию профессиональ-
ной активности, находить новые способы и механиз-

мы регулирования социально-трудовых отношений. 
Проблема мотивации достаточно сложна и харак-

теризуется значительным разнообразием подходов к 
изучению ее аспектов, а также поддержанию и обес-
печению ее функциональных свойств. Наиболее пол-
ное отражение она получила в трудах психологов и 
специалистов по менеджменту. Чаще всего под мо-
тивацией понимается процесс побуждения человека 
при помощи внутриличностных и внешних факторов 
к определенной деятельности, направленной на до-

* В статье использованы материалы социологического исследования по соци-
ально-профессиональным проблемам государственной гражданской службы 
Российской Федерации, проведенного социологической группой, учеными 
кафедры государственной службы и кадровой политики ИГСУП РАНХиГС при Пре-
зиденте Российской Федерации в 2012 году. Массовый опрос проведен в 20 
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1008 респондентов из числа государственных служащих. В экспертном опросе 
приняли участие 180 представителей органов государственной власти и управ-
ления, государственных и негосударственных предприятий, организаций и 
учреждений, общественных организаций, средств массовой информации, работ-
ники науки, культуры и образования. Руководитель проекта доктор социологи-
ческих наук, профессор А.И. Турчинов, руководитель социологического исследо-
вания доктор социологических наук, профессор К.О. Магомедов. Данные приво-
дятся в % от числа государственных служащих – респондентов и экспертов, 
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стижение индивидуальных и общих целей. Можно 
отметить двойственность мотивации: с одной сторо-
ны, она представляет собой внешнее по отношению к 
индивиду побуждение, а с другой стороны, задейству-
ются внутренние факторы субъективного порядка – 
интересы, потребности, жизненные цели, ориентации, 
стратегии и т. п. Поэтому мотивация выступает и как 
одна из функций управления, и как социально-побу-
дительная сила. Обычно принято выделять прямой 
способ мотивации, к которому относятся нормативная 
(побуждение посредством необходимости следования 
различным институциональным, более или менее жес-
тким нормам, с применением организационных и со-
циально-нормирующих средств) и принудительная 
мотивации (властное воздействие с угрозой уменьше-
ния возможностей удовлетворения работником своих 
потребностей), а также косвенный способ мотивации, 
подразумевающий стимулирование (включение раз-
личных факторов – стимулов). 

Постоянное мотивирование служебно-профессио-
нальной деятельности государственных гражданских 
служащих на основе баланса их личностных инте-
ресов и потребностей их государственного органа, 
всей системы государственной власти и управления 
должно сопровождаться исследованием мотивов и 
потребностей современного кадрового корпуса госу-
дарственной гражданской службы. При этом необхо-
димо учитывать, что мотивация к труду определяется 
сложным и постоянно меняющимся соотношением 
различных побуждений. В основе мотивов, как внут-
ренних побуждений, лежат потребности и ценностные 
ориентации. Профессиональная деятельность госу-
дарственных гражданских служащих имеет множество 
составляющих и основывается не только на различных 
нормативах, требованиях, предписаниях и т. п., но и 
на личностном отношении каждого работника к своей 
профессии, их мотиваций, удовлетворенности, виде-
ния собственных перспектив и т. д. 

Современное состояние россий-
ского общества, происходящие в 
нем изменения, а также ориентация 
на модернизацию всех сфер обще-
ственной жизни, системы государс-
твенного управления требуют при-
менения целого комплекса научно 
разработанных методов воздейс-
твия на профессиональную сре-
ду государственной гражданской 
службы. В государственной сфере 
в последние годы проявились пер-
вые результаты административной 
реформы, которые свидетельству-
ют о необходимости повышения 
качества государственного управ-
ления, в том числе и в отношении 
формирования современной сис-
темы мотивации государственных 

гражданских служащих. Эффективная работа госу-
дарственных органов обеспечивается различными ме-
рами, в том числе мотивацией и стимулированием 
труда государственных гражданских служащих. При-
чем мотивация может быть как на профессию (собс-
твенно на государственную гражданскую службу как 
род деятельности), так и на выполнение служебных 
обязанностей. 

Изучение различных вопросов, связанных с мо-
тивацией государственных гражданских служащих, 
стало одной их задач социологического исследова-
ния, проведенного в 2012 г. социологической группой 
кафедры государственной службы и кадровой поли-
тики Института государственной службы и управ-
ления персоналом Российской академии народного 
хозяйства и государственной службы при Президенте 
Российской Федерации. Массовый опрос проведен 
в 20 субъектах РФ всех федеральных округов. Все-
го опрошено 1008 респондентов из числа государс-
твенных служащих. В экспертном опросе приняли 
участие 180 представителей органов государственной 
власти и управления, государственных и негосударс-
твенных предприятий, организаций и учреждений, 
общественных организаций, средств массовой инфор-
мации, работники науки, культуры и образования. 
Руководитель проекта доктор социологических наук, 
профессор А.И. Турчинов, руководитель социологи-
ческого исследования доктор социологических наук, 
профессор К.О.  Магомедов. Данные приводятся в 
процентах от числа государственных служащих – 
респондентов и экспертов, ответивших на каждый 
предложенный вопрос.

Мотивация на профессию начинается с выбора ро-
да деятельности и места работы. Основными мотива-
ми, которыми руководствуются те, кто в современных 
условиях поступает на государственную гражданскую 
службу, участники исследования считают:

Гарантия постоянной работы, стабильного 
положения

Стремление занять престижное место в 
обществе

Стремление обеспечить перспективы своего 
служебного роста

Желание иметь широкие связи с людьми, 
которые могут быть полезными в жизни

Стремление повысить свое материальное 
благополучие

Желание принести пользу обществу и госу-
дарству

Стремление полнее реализовать свои про-
фессиональные качества

Стремление заработать высокую пенсию

55,5%  	 госслужащие
56,1%  	 эксперты

36,1%  	 госслужащие
48,3%  	 эксперты

31,0%  	 госслужащие
32,2%  	 эксперты

26,1%  	 госслужащие
43,9%  	 эксперты

25,0%  	 госслужащие
41,7%  	 эксперты

24,7%  	 госслужащие
16,7%  	 эксперты

23,0%  	 госслужащие
20,0%  	 эксперты

18,3%  	 госслужащие
21,7%  	 эксперты
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Представленное распределение мнений показыва-
ет, что и государственные гражданские служащие, и 
эксперты основным мотивом поступления граждан на 
государственную гражданскую службу считают стрем-
ление к стабильности и обеспечение своего статуса. 
Такой стимул, как желание принести пользу обществу 
(что является смыслом государственного служения), 
оказывается не очень высоко значимым. Зато эксперты 
выделяют стимул удовлетворения частных интересов 
посредством принадлежности к системе государствен-
ного управления, и с ними, по разным основаниям, 
согласны от четверти до трети респондентов. Это доста-
точно симптоматично, так как свидетельствует о размы-
тости идеологии государственной гражданской службы.

Структура мотивации выбора профессии сказыва-
ется и в том, чем преимущественно руководствуются в 
дальнейшем государственные гражданские служащие 
при выполнении своих должностных обязанностей. 
Мнения участников исследования по этому поводу 
разделились следующим образом:

Как следует из представ-
ленного распределения мне-
ний, все участники исследо-
вания выделяют в качестве 
основного мотива выполне-
ния государственными граж-
данскими служащими своих 
должностных обязанностей 
формализованные требова-
ния должностного регламен-
та и указания руководства. 
Респонденты – гражданские 
служащие выделяют так-
же такой мотив, как личная 
ответственность, хотя для 
экспертов он представля-
ется менее значимым. При-
мечательно, что, по мнению 
респондентов, гражданские 

служащие в малой степени руководствуются только 
указаниями непосредственного руководителя, а их 
личные интересы вообще имеют очень небольшое 
значение.

Тем не менее среди источников, на основании ко-
торых в системе государственной гражданской служ-
бы мотивируется эффективная работа персонала, 
респонденты недвусмысленно отмечают значимость 
мнения и действия руководства, проявляющихся в 
виде ориентации на конкретные методы мотивации. 
Респонденты – государственные гражданские слу-
жащие считают, что мотивация эффективной работы 
персонала государственных органов обеспечивается 
стимулированием позитивного поведения работников 
(44,6%), развитым самоконтролем на индивидуаль-
ном и групповом уровне (28,5%), на основе санкций 
за нарушение служебной дисциплины и регламентов 
(22,6%), субъективным мнением руководителя (2,0%), 
коллегиальными решениями в конкретных ситуаци-
ях (20,7%), жесткими запретами и ограничениями 

(15,0%). Наибольшее значе-
ние имеет стимулирование 
положительного поведения 
работников, которое во мно-
гом зависит от субъектив-
ной позиции руководства и 
принятого им стиля управ-
ления.

Среди положительных 
факторов, способных поло-
жительно влиять на отно-
шение к своей работе госу-
дарственных гражданских 
служащих, участники ис-
следования отметили сле-
дующие:

Личной ответственностью за порученное 
дело 

Должностными регламентами 

Указаниями непосредственного руководителя 
и частично должностными регламентами 

 
Интересами своего государственного органа  

Только указаниями непосредственного  
руководителя 

 
Собственными представлениями о том,  

что следует выполнять, а что нет
  

Сугубо личными интересами  

47,8%  	 госслужащие
24,4%  	 эксперты

47,4%  	 госслужащие
33,9%  	 эксперты

45,8%  	 госслужащие
33,9%  	 эксперты

20,3%  	 госслужащие
19,4%  	 эксперты

13,3%  	 госслужащие
21,1%  	 эксперты

10,2%  	 госслужащие
18,9%  	 эксперты

  4,8%  	 госслужащие
20,0%  	 эксперты

Хорошие перспективы должностного роста

Стабильный заработок

Своевременная и объективная оценка 
результатов работы со стороны руководства 

Оплата по реальным результатам труда 

Обеспечение социальных гарантий в период 
работы (медицинское и социальное  

страхование, отдых, питание и т.п.)
 

Возможность профессионального развития 
(обучения, переподготовки, повышения  

квалификации и т.д.)

Пенсионные гарантии 

Возможность повышения своего  
социального статуса, признания 

56,8%  	 госслужащие
49,4%  	 эксперты

55,3%  	 госслужащие
60,0%  	 эксперты

34,3%  	 госслужащие
32,2%  	 эксперты

33,9%  	 госслужащие
34,4%  	 эксперты

41,5%  	 госслужащие
45,0%  	 эксперты

38,0%  	 госслужащие
42,2%  	 эксперты

31,1%  	 госслужащие
36,7%  	 эксперты

25,6%  	 госслужащие
34,4%  	 эксперты
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Распределение мнений участников исследова-
ния дает основание считать, что главные положи-
тельные мотиваторы отношения государственных 
гражданских служащих к своей работе в целом 
соотносятся с их ожиданиями (первичной мотива-
цией) при устройстве на государственную граждан-
скую службу – материальная стабильность, перс-
пективы роста и социальные гарантии. Следует от-
метить высокий мотивационный уровень и других 
перечисленных оснований, в том числе связанных с 
оценкой результатов труда, который выделяют как 
респонденты, так и эксперты.

Последнее обстоятельство (оценка результатов 
труда) проявляется и в отношении государствен-
ных гражданских служащих к причинам, которые 
могут вызвать неудовлетворенность своей работой. 
По мнению респондентов, к ним в первую очередь 
можно отнести следующие причины: не устраивает 
содержание работы – неудовлетворенность уров-
нем материального вознаграждения (55,4%), от-
сутствуют четкие критерии оценки результатов 
деятельности (29,1%), отсутствуют перспективы 
должностного роста (27,8%), нет ощутимых ре-
зультатов работы (25,5%), неудовлетворенность 
морально-психологическим климатом в коллекти-
ве (18,9%), соответствие образования содержанию 
труда (14,8%), более высокая квалификация работ-
ника, чем это требуется для выполнения служеб-
ных обязанностей (13,4%), неудовлетворенность 
отношениями с руководством (11,9%), не созданы 
условия для работы (4,5%). Таким образом, боль-
шинство респондентов из числа государственных 
гражданских служащих сходятся во мнении, что 
основная причина неудовлетворенности их коллег 
своей работой связана с материальным фактором 
(низкий уровень дохода) и сопряжена она с от-
сутствием четких критериев оценки результатов 
деятельности и перспектив роста и неощутимостью 
результатов работы. Все эти причины можно на-
звать следствием неоправданных ожиданий (пер-
вичной мотивации) при устройстве на государс-
твенную гражданскую службу.

На вопрос о том, по каким критериям сегодня 
преимущественно оценивается труд государствен-
ных гражданских служащих, респонденты ответили 
следующим образом: добросовестное отношение к 
работе (42,3%), высокое качество работы (38,5%), 
строгое соблюдение нормативов, инструкций и пра-
вил (37,5%), соблюдение дисциплины и порядка 
(35,5%), высокий уровень профессионального об-
разования (23,6%), хорошие отношения с руководс-
твом (28,7% ), стаж работы в организации (23,4%), 
творчество и инициатива (19,6%), наличие нужных 

для организации связей (13,3%). Очевидно, что 
в системе государственной гражданской службы 
при оценке труда государственных гражданских 
служащих наибольшее значение имеют професси-
ональное отношение к работе, обеспечивающее ее 
высокое качество, и дисциплинированность. Но 
при этом треть респондентов отмечает и такой 
субъективный фактор, как хорошие отношения с 
руководством.

Среди различных методов стимулирования го-
сударственных гражданских служащих в качест-
ве наиболее эффективных респонденты выделяют 
(результат оценки приводится в средних значениях 
по трехбалльной шкале от 1 – «слабо стимулиру-
ют» до 3 – «сильно стимулируют»):

– �экономическое стимулирование через 
денежное содержание – 2,64 балла;

– �обеспечение социальных гарантий – 
2,34 балла; 

– �создание благоприятных условий труда 
и психологического климата в коллек-
тивах – 2,28 балла;

– �присвоение более высокого классного 
чина – 2,21 балла;

– �нематериальное стимулирование мо-
рально-психологического характера – 
1,83 балла;

– �зачисление в кадровый резерв – 1,78 
балла.

Помимо чисто материальных стимулов, большое 
значение имеют и социально-профессиональные, 
что необходимо учитывать при формировании мо-
тивационных комплексов в системе государствен-
ной гражданской службы.

В заключение необходимо отметить, что одним 
из наиболее эффективных рычагов управления пер-
соналом в системе государственной гражданской 
службы служит мотивация трудовой деятельности, 
складывающаяся из комплекса экономических и 
социальных условий – материального вознаграж-
дения за труд, карьерных перспектив, устойчивости 
социально-психологического климата в организа-
ции и партнерских отношений в коллективах. В 
последние годы все большее значение приобретает 
фактор информированности сотрудников о целях 
и задачах своей организации, а также соблюдение 
этико-административных норм. Но все же разра-
ботке современных мотивационных комплексов в 
органах государственной власти и управления пока 
уделяется недостаточное внимание. Очень часто 
применяемые мотивационные технологии не учи-
тывают специфику государственной гражданской 
службы.


