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СРАВНИТЕЛЬНЫЙ АНАЛИЗ МОТИВАЦИИ  
ПОТРЕБНОСТИ В СЛУЖЕНИИ И ПРОФЕССИОНАЛЬНОМ 
РАЗВИТИИ В СИСТЕМЕ ГОСУДАРСТВЕННОЙ СЛУЖБЫ 
Джамалудинова М. Ю.1

Аннотация. В статье изучаются теоретические подходы к мотивации труда государ-
ственных служащих и выявляются основные категории, характеризующиеся учеными-те-
оретиками как проявление мотивации в системе государственной службы. На основе 
анализа теоретической базы автором определены методы расчета индикатора обще-
ственной значимости, потребности служения обществу, а также в профессиональном 
развитии. Данный индикатор может быть использован кадровыми службами органов 
власти и учитывает разные компоненты оценки потенциала государственного служащего 
как работника на индивидуальной и коллективной основе. Автором также обосновано, что 
потребность служения обществу и в профессиональном развитии относятся к разным 
компонентам мотивационной структуры государственного служащего. Несмотря на 
дифференциацию категорий, основанную на степени участия государственного служащего 
в их формировании, общность рассматриваемых видов потребности в структуре моти-
вации позволяет оценить степень вовлеченности служащих в общественные преобразо-
вания экономики на федеральном и региональном уровне. Предлагаемое решение не только 
подтверждает различную природу исследуемых потребностей в структуре мотивации 
государственных служащих, но и своевременно повлиять на вовлеченность сотрудников 
органов власти в процесс достижения актуальных для экономики территории отраслевых 
задач.

COMPARATIVE ANALYSIS OF MOTIVATION OF THE NEED 
FOR SERVICE AND PROFESSIONAL DEVELOPMENT IN 
THE CIVIL SERVICE SYSTEMR
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Abstract. The article examines theoretical approaches to the motivation of civil servants and 
identifies the main categories that are characterized by theoretical scholars as manifestations 
of motivation in the civil service system. Based on the analysis of the theoretical framework, the 
author has identified methods for calculating the indicator of public significance, the need for 
public service, and professional development. This indicator can be used by personnel departments 
in government agencies and takes into account various components of assessing the potential 
of a civil servant as an individual and a team. The author has also argued that the need for 
public service and professional development belong to different components of the civil servant's 
motivational structure. Despite the differentiation of categories based on the degree of a civil 
servant's participation in their formation, the commonality of the types of needs considered in 
the structure of motivation allows for an assessment of the degree of involvement of employees in 
social transformations of the economy at the federal and regional levels. The proposed solution 
not only confirms the different nature of the needs studied in the structure of motivation of civil 
servants, but also allows for a timely impact on the involvement of government employees in the 
process of achieving sectoral objectives relevant to the economy of the territory.
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Введение

Изучение кадровой проблемы развития мотива-
ционной составляющей госслужащих в насто-
ящее время проводится комплексно без выде-

ления в отдельные проблемные и научные кластеры 
факторов, влияющих на вовлеченность в обществен-
ные преобразования. Развитие мотивационной состав-
ляющей среди такой категории работников образует 
тесную связь с задачами национальной и региональ-
ной экономики. Если госслужащий задействован в ре-
шении социальных вопросов на федеральном уровне, 
то структура его мотивации отличается от структуры 
мотивации госслужащего, профессиональное участие 
которого охватывает общественные преобразования на 
региональном уровне. 

Существует вероятность, что мотивация служения 
среди госслужащих, относящихся к преобразованию 
национальной и региональной экономики, заметно 
отличается. Идентичное наблюдение прослеживается 
при погружении в сущность мотивации служения как 
потребности на национальном и региональном уровне, 
так и фактора развития в зависимости от территориаль-
ного охвата общественных преобразований, в которых 
участвует сотрудник органа власти. Различия в подхо-
дах усиливают актуальность компаративного анализа, 
так как формирование мотивационной составляющей 
кадровыми службами органов власти производится, в 
том числе за счет средств бюджета. Финансовый ком-
понент формирования мотивационной составляющей 
требует принятия универсального решения или следо-
вания единым критериям, в рамках которых каждый 
госслужащий одновременно реализует потребность в 
служении и профессиональном развитии.

Цель настоящего исследования является изучение 
сущности мотивации госслужащего и выделении его 
единой структуры. 

Задачами исследования являются:
— изучить общие теоретические подходы мотива-

ции труда госслужащих;
— выделить потребности госслужащего в структу-

ре его мотивационной составляющей;
— определить значение факторов мотивации гос-

служащих для национальной и региональной экономи-
ки;

— определить компоненты индикатора обществен-
ной значимости профессиональной деятельности гос-
служащих.

Материалы и методы 

Научный поиск универсального решения или кри-
териев, пригодных для кадровых служб и соответству-
ющих задачам экономики государства или региона, 
целесообразно провести путем таких методов, как ди-
алектика, анализ, сравнение, синтез и конкретизация 
возможных путей решения указанной проблемы в си-
стеме государственной службы. Реализация научного 
поиска осуществляется при помощи существующей 
теоретической базы, исследующей проблемы мотива-
ции госслужащих на современном этапе.

Общие теоретические подходы мотивации труда 
госслужащих 

Комплексная оценка научных изысканий в сфере 
формирования мотивационной составляющей в систе-
ме государственной службы позволяет констатировать, 
что факторы потребности и профессионального разви-
тия современными исследователями рассматриваются 
как единый внутренний катализатор сотрудника органа 
власти, функционирование которого выступает источ-
ником активной трудовой деятельности. При этом 
многие исследователи понимают, что потребность в 
служении и профессиональном развитии относится к 
разным компонентам внутренней структуры мотива-
ции государственного служащего и, по сути, являются 
дифференциальными факторами по своему содержа-
нию и влиянию на экономику государства и региона.

Объединение факторов потребности и профессио-
нального развития учеными-теоретиками приводит к 
мысли о том, что, к примеру, такой компонент как сила 
мотивации возможен лишь в том случае, если госслу-
жащий одинаково мотивирован на служение обществу 
и на личностное развитие. Однако сила мотивации, на 
которую обращают внимание исследователи, среди 
госслужащих федерального и регионального уровня 
может быть различна под влиянием других причин, ко-
торые неоднородны в системе госслужбы на федераль-
ном и региональном уровне [1]. Существует убеждение 
в том, что мотивация к личностному развитию на фоне 
служения обществу поддерживается самим госслужа-
щим путем его личных усилий или возникающих ка-
чественных изменений в его личностной структуре на 
добровольной основе [2]. Примечательно, что в науч-
ной среде продолжительное время дискутируется во-
прос о том, что в данном случае является первичным 
фактором: стремление государственного служащего к 
самосовершенствованию или служение обществу [3].

Предпосылки к гипотезе о потребности в служении 
обществу и профессиональном развитии проявляются 
путем отношения госслужащего к результатам труда 
[4]. В научной среде учитывается дифференциация 
внутреннего посыла сотрудника органа власти по от-
ношению к результатам труда. Упомянутое отношение 
может характеризовать, какая из потребностей для 
госслужащего более выражена. Однако для процесса 
соответствия кадровых мероприятий задачам эконо-
мики такой теоретический подход не всегда пригоден, 
так как отношение к результатам труда служащими на 
федеральном и региональном уровне, исходя из по-
требности служения обществу, может оказаться равно-
значным. Упомянутая равнозначная оценка самим слу-
жащим результатов своего труда может объясняться 
неравнодушным отношением к своей стране или краю. 
Уникальность мотивационного компонента с учетом 
патриотических составляющих состоит в структуре 
мышления госслужащего, который ощущает себя граж-
данином государства и частью общества. Совокуп-
ность патриотических составляющих образует куль-
турный пласт, оказывающий влияние на деятельность 
человека, его отношение к общественным процессам и 
его способ взаимодействия с другими гражданами [5]. 

Джамалудинова М. Ю. Сравнительный анализ мотивации потребности в служении и профессиональном развитии  
в системе государственной службы. С. 80–87
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Важность патриотизма как компонента мотивации гос-
служащего усиливается в контексте восприятия такого 
чувства как ценности самим служащим [6].

Некоторые научные изыскания указывают на моти-
вационную составляющую как коллективную цель, что 
нивелирует возможность объективной оценки влияния 
рассматриваемых факторов на общественные преобра-
зования и экономический расчет кадровых мероприя-
тий, если необходимо усилить потребность в служении 
обществу или профессиональном развитии [7]. Кол-
лективная цель может рассматриваться при изучении 
мотивации в системе государственной службы лишь 
в случае оценки корпоративной культуры или выпол-
нения общественной задачи совместными усилиями. 
Экономический вклад в развитие территории со сторо-
ны госслужащего путем усиления какого-либо фактора 
мотивации в рамках коллективной цели не подлежит 
расчету и прогнозированию. 

Если исходить из мотивации общественной значи-
мости как совокупности потребности в служении об-
ществу и профессиональном развитии, то расчет эко-
номического эффекта в развитии территории от усилий 
госслужащего в данном случае может оказаться затруд-
нительным, так как потребность в служении обществу 
и профессиональном развитии относятся к разнород-
ным компонентам в силу того, что состоят из разных 
структур формирования соответствующего вида моти-
вации. Осознание госслужащим общественной значи-
мости собственных усилий вероятно будет построена 
на потребности в служении обществу и подразумевать 
усиление необходимости личностного развития на 
рабочем месте. В то же время может сформироваться 
ситуация, при которой осознание общественной зна-
чимости госслужащим не подразумевает потребность 
в личностном развитии. Соответственно, если оцени-
вать мотивацию госслужащего как совокупный инди-
катор экономического вклада в развитие государства 
или региона, то индикатор мотивации, основанный на 
общественной значимости, предполагает сложение ин-
дикатора выраженности служения обществу и индика-
тора приверженности к профессиональному развитию. 
Такое сложение возможно, если единица измерения 
применяемых индикаторов будет однородной, к при-
меру, в баллах. 

Позиционирование труда также является способом 
оценки степени вовлеченности госслужащего суще-
ствующих исследованиях, который может рассматри-
ваться в экономическом контексте, как и индикатор 
значимости [8]. Следует обратить внимание, что науч-
ные изыскания, связанные с мотивацией труда через их 
позиционирование госслужащим, определяет тесную 
связь потребности в служении обществу и професси-
ональном развитии с задачами экономики, государства 
и региона. Однако недостатком подобного научного 
взгляда выступает недостаточное число компонентов 
в структуре мотивации, если оценить потребность в 
служении обществу и профессиональном развитии 
отдельно друг от друга. Кроме того, оценка экономи-
ческим инструментарием мотивации государственно-
го служащего через позиционирование труда снижает 
смысловую нагрузку исследуемых факторов в системе 

государственной службы, а значит, оценка потребно-
стей становится нецелесообразной при формировании 
кадровой политики.

Отдельные исследования, посвященные мотивации 
труда госслужащего, вовсе отдалены от разграничения 
потребности в служении обществу и профессиональ-
ном развитии, так как рассматривают мотивационную 
структуру служащего с иных ракурсов. В частности, 
отдельная категория ученых-теоретиков нацелена на 
оценку сопряженности сотрудника органа власти с ра-
бочим временем [9]. Часть исследователей выделяет 
важность разделения рабочего графика и рабочего вре-
мени при определении временного фактора мотивации 
государственного служащего. [10]. Подобная оценка 
весьма далека от объективной характеризации степени 
вовлеченности служащего, так как специфика профес-
сиональной деятельности не зависит от затраченного 
таким служащим времени на выполнение социальной 
задачи. Подтверждением служит постепенная автома-
тизация рабочего процесса в системе государственной 
службы, влияние органов власти на качество рабочего 
времени, а также меры, направленные на оптимизацию 
подходов к рабочему месту и к его сущности в новых 
условиях [11].

Оценить мотивацию с точки зрения затраченного 
времени может быть целесообразно с точки зрения 
расчета трудозатрат и заработной платы по итогам 
временных промежутков, тем не менее, финансовые 
характеристики трудозатрат не предоставляют ника-
ких данных для оценки экономического эффекта от 
степени вовлеченности государственного служащего в 
общественные преобразования [12].

На современном этапе прослеживается ряд направ-
лений, взаимосвязанных между собой, которые могут 
характеризовать степень выраженности потребности 
служения обществу и в некоторых иных случаях — в 
профессиональном развитии. К таким направлениям 
относятся исследования, посвященные актуализации 
творческого потенциала, личному интересу госслужа-
щего, а также индивидуальной и групповой эффектив-
ности [13; 14; 15; 16]. Указанные параметры возможно 
рассчитать математическим путем, объяснить полу-
ченные результаты с точки зрения значимости для раз-
вития экономики территории и расширить указанный 
ранее метод расчета индикатора общественной значи-
мости соответствующими показателями. 

Следовательно, индикатор общественной значимо-
сти может быть равен сумме индикаторов актуализа-
ции творческого потенциала, индивидуальной и груп-
повой эффективности и личного интереса. Полученная 
сумма является промежуточной и относится к индика-
тору потребности служения обществу. Комплексный 
индикатор общественной значимости таким образом, 
исчисляется путем сложения трех указанных значений 
и индикатора профессионального развития служащего.

Задача по раскрытию объективных факторов вли-
яния на индикатор профессионального развития слу-
жащего также может быть решена, если опираться на 
результаты исследований, посвященные характериза-
ции мотивации труда служащего путем оценки стиму-
лирования труда, усиления человеческого потенциала, 
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реализуемой трудовой модели, коммуникации, соблю-
даемой трудовой этики и предлагаемых условий тру-
да государственному служащему [17–22]. Становится 
очевидным, что степень выраженности потребности в 
профессиональном развитии зависит не только от уси-
лий государственного служащего, но и кадровой поли-
тики в системе государственной службы. В силу того, 
что на желание профессионально развиваться может 
повлиять кадровая служба органа власти, то следует 
предположить динамичность формирования и разви-
тия мотивации путем актуализации потребности повы-
шения компетентности. 

На рисунке 1 представлено научное обоснование 
мотивации госслужащего с учетом структуры его по-
требностей.

Исходя из рисунка 1, выявленный аспект мотива-
ции подтверждает, что потребность в служении обще-
ству и в профессиональном развитии в мотивационной 
структуре государственного служащего являются раз-
ными оценочными категориями. Метод расчета инди-
катора общественной значимости (Iоз) госслужащего с 
учетом разности мотивационных факторов по смыслу 
и по способам оценки может рассчитываться следую-
щим образом (формула 1):

Iоз = (Iтп + Iигэ + Iли) + 
(Iст + Iучп + Iк + Iтм + Iтэ + Iут)	 (1)

где Iтп (индикатор творческого потенциала) — уме-
ние госслужащего принять нестандартное решение 
при достижении сложной задачи;

Iигэ (индикатор индивидуальной и групповой эффек-
тивности) — способность госслужащего выполнить 
задачу самостоятельно и приложить усилия в команд-
ную работу;

Iли (индикатор личного интереса) — степень вовле-
ченности госслужащего в решение социально-эконо-
мической задачи территории;

Iст (индикатор стимулирования труда) — наличие 
обратной связи от госслужащего по результатам прове-
дения стимулирующих мероприятий;

Iучп (индикатор усиления человеческого потенциа-
ла) — способность госслужащего решить определен-
ное количество социально-экономических задач за 
идентичный период времени;

Iк (индикатор коммуникации) — степень вовлечен-

Рис. 1. Научное обоснование 
мотивации госслужащего 
с учетом структуры его 
потребностей

ности в процесс взаимодействия госслужащего с от-
дельными категориями населения;

Iтм (индикатор трудовой модели) — способность 
госслужащего проявить определенные поведенческие 
реакции при решении социально-экономических задач;

Iтэ (индикатор трудовой этики) — степень адапти-
рованности госслужащего к установленной корпора-
тивной этике;

Iут (индикатор условий труда) — степень адаптиро-
ванности госслужащего к комплексу условий труда на 
рабочем месте.

Дифференциация потребности служения обществу 
и потребности в профессиональном развитии при 
формировании мотивационной структуры  
госслужащих

Компоненты формулы 1 подтверждают, что по-
требность в служении обществу и профессиональном 
развитии относятся к разным категориям по причине 
дифференциальной основы. Потребность в служении 
обществу строится из личных составных элементов го-
сударственного служащего и объясняется вариативны-
ми причинами, указывающими на важность в восприя-
тии госслужащего достижения позитивных результатов 
при участии в развитии территориальной экономики. 
Потребность в профессиональном развитии не всегда 
относится к личным составным элементам мотиваци-
онной структуры государственного служащего, так как 
повышение компетентности может стать результатом 
неизбежного стечения обстоятельств, с которыми гос-
служащий сталкивается на рабочем месте. К примеру, 
сложность социальной задачи определяет целесоо-
бразность повышения квалификации в соответствую-
щем направлении отраслевой экономики. 

Кадровая политика реализуется органами власти, 
исходя из видения специалиста по персоналу о профес-
сиональном развитии госслужащих при достижении 
приоритетных задач, которые важны определенному 
органу власти. Распространяющаяся корпоративная 
культура как явление в кадровой политике провоциру-
ет создание или разработку разнообразных трудовых 
моделей, которые на практике заметно отличаются не 
только между органами власти как организациями, но 
и уровнями публичной власти, совпадающими с функ-
циональными обязанностями госслужащих. 

Джамалудинова М. Ю. Сравнительный анализ мотивации потребности в служении и профессиональном развитии  
в системе государственной службы. С. 80–87
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Реализуемая корпоративная культура оказывает 
влияние на систему трудовых отношений, объединя-
ющиеся в понятие трудовой этики. В зависимости от 
привилегий и преференций, на которые имеет право 
госслужащий и гарантирующиеся законодательством 
формируются условия труда, что неизбежно приво-
дит к дифференциации соответствующего индикато-
ра, если оценить его экономическими методами при 
характеризации мотивации государственного служа-
щего. Идентичный аспект проявляется при оценке сте-
пени выраженности потребности в профессиональном 
развитии путем коммуникации как процесса, в котором 
принимает участие госслужащий в определенном орга-
не власти, на определенном уровне публичной власти 
и при определенном подходе к корпоративной культуре 
со стороны кадровой службы. 

Совокупность характеристик, относящихся к по-
требности в служении обществу и профессионально-
му развитию, позволяет констатировать, что в науч-
ной среде все же присутствуют признаки разделения 
обозначенных факторов мотивации в системе госу-
дарственной службы. Учет подобного разделения 
обоснован в процессе принятия кадровых решений, 
направленных на стимулирование мотивации госслу-
жащих путем усиления одного из рассматриваемых 
факторов или их общности.

Значение факторов мотивации госслужащих как 
автономных компонентов для экономики государ-
ства и региона

Исходя из предлагаемой Формулы расчета инди-
катора общественной значимости, кадровые службы 
федерального и регионального уровня власти могут 
определить для себя допустимые пороговые значе-
ния как для отдельных составных индикаторов, так и 
для совокупного индикатора. Пороговые значения для 
госслужащих федерального уровня с высокой вероят-
ностью будут отличаться от пороговых значений для 
сотрудников органов власти регионального уровня. 
Одной их причин являются ожидания государственной 
системы от квалификации служащего, участвующего 
в общественных преобразованиях на определенной 
территории. Расширенно условия развития экономики 
государства и региона могут предполагать не только 
важность или вторичность потребности в служении 
обществу и профессиональном развитии, но и значи-
мость какого-либо индикатора как составного элемен-
та предлагаемой формулы. 

Может формироваться ситуация, что, к приме-
ру, индикатор личного интереса или трудовой этики 
определяет вектор развития экономики региона при 
решении такой социальной задачи, как сохранение 
села. В другом регионе, более значимыми могут стать 
индикаторы актуализации творческого потенциала и 
стимулирования труда, так как для экономики террито-
рии приоритетно развитие местной промышленности. 
Различия в экономическом развитии и приоритетности 
вносят коррективы в диапазоне заданных кадровой 
службой собственных пороговых значений определе-
ния индикатора общественной значимости каждого 
государственного служащего. Тем не менее, понятия 

служения обществу и профессионального развития 
остаются неоднородными категориями при их оцен-
ке как разновидности потребности в мотивационной 
структуре госслужащего.

Выводы
При изучении сущности мотивации госслужащего 

и выделении его единой структуры обнаружено следу-
ющее:

— в системе государственной службы факторы по-
требности в служении обществу и профессиональном 
развитии являются единым целым, катализатором лич-
ностного развития госслужащего, но при этом данные 
компоненты не тождественны между собой;

 — фактор потребности служения обществу образу-
ется в личностной структуре госслужащего независи-
мо от внешних обстоятельств;

— фактор потребности в профессиональном раз-
витии, как утверждают исследователи, сопряжен с ре-
зультатами труда и отношением госслужащего к ним;

— мотивация госслужащего состоит из ряда по-
требностей, а именно в служении обществу, професси-
ональном развитии, реализации потенциала, личного 
интереса, а также особенностей условий труда на ра-
бочем месте;

— различия мотивации госслужащего на федераль-
ном и региональном уровне состоят в дифференциации 
пороговых значений усиления отдельных компонен-
тов;

— вне зависимости от уровня пороговых значений, 
актуальных для развития мотивации госслужащего на 
федеральном и региональном уровне, мотивационная 
составляющая может оцениваться как индикатор об-
щественной значимости, состоящий из таких индика-
торов, как творческий потенциал, индивидуальная и 
групповая эффективность, личный интерес, стимули-
рование труда, усиление человеческого потенциала, 
коммуникация, трудовая модель, трудовая этика и ус-
ловия труда.

В ходе настоящего исследования удалось выявить 
не только индикатор общественной значимости как 
измеритель мотивации госслужащего, но также си-
стематизировать компоненты мотивации по их общим 
признакам. В частности, взаимосвязь творческого 
потенциала, эффективности и личного интереса как 
индикаторов состоит в направлениях личного вклада 
госслужащего. Взаимосвязь таких индикаторов, как 
стимулирование труда, усиление человеческого по-
тенциала, коммуникации, трудовой модели, трудовой 
этики, а также условий труда аргументируется само-
ощущением госслужащего в профессиональной среде. 

Предложенный способ расчета на основе установ-
ленных пороговых значений по каждому индикатору 
позволит специалисту службы кадров органа власти на 
федеральном и региональном уровне не только изме-
рить степень мотивации госслужащего и обнаружить 
степень выраженности отдельных компонентов инди-
катора общественной значимости.

Необходимо также отметить, что как потребность в 
служении обществу, так и профессиональное развитие 
являются экономическими понятиями, в силу того что 
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подлежат расчету индикаторов. Обозначенные индика-
торы в Формуле характеризуют усилия госслужащих 
при преобразовании экономики, которые зависят либо 
не зависят от сотрудников органов власти. Предлага-
емая Формула подтверждает, что рассматриваемые 
факторы мотивации по-разному влияют на мотивацию 
госслужащих и проявляются в экономике территории 
через результаты прилагаемых усилий.

Оценка мотивации как восприятия каждым госслу-
жащим собственной общественной значимости аргу-
ментируется тем, что под общественной значимостью 
подразумевается совокупность служения обществу и 
потребности в профессиональном развитии. Чем бо-
лее госслужащий ощущает собственную значимость в 
социальных преобразованиях экономики территории, 
тем более вероятна выраженность мотивации служе-
ния или потребности в профессиональном развитии. 
Так как один фактор не является логичным следствием 
другого рассматриваемого фактора мотивации и в то 

же время один фактор не исключает другой, а значит, 
что потребность в служении обществу не противоре-
чит потребности в профессиональном развитии.

Сложение индикаторов, отвечающих за каждую 
потребность, позволяет оценить степень комплекс-
ной мотивированности госслужащих, которая за-
частую отражается на степени вовлеченности в 
развитии территориальной экономики. Если для ка-
дровой службы системы государственной службы 
федерального или регионального уровня важны от-
дельные индикаторы или группа индикаторов, отве-
чающих за потребность в служении обществу или в 
профессиональном развитии, то предлагаемое реше-
ние расчета индикатора общественной значимости 
позволяет опираться на производные формулы при 
расчете отдельного индикатора потребности служения 
обществу или профессионального развития госслужа-
щего из совокупности представленных составных зна- 
чений.
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