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Введение 

Кадровая политика в системе государ-

ственной и муниципальной службы реализу-

ется на территории Российской Федерации 

по единым механизмам и принципам, уста-

новленным законодательством. При анализе 

гарантии, преференции и права, которые 

предусмотрены для служащих государствен-

ного и муниципального уровня, установлены 

существенные различия в части стимулиро-

вания их труда в регионах. Несмотря на то 

что служащие регионального уровня обла-

дают статусом госслужащих, среди них, как 

и среди муниципальных служащих, просле-

живаются разные факторы стимулирования, 

которые оказывают влияние на их профес-

сиональную биографию и, следовательно, 

создают   предпосылки   к   неоднородности 
* 
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кадровой составляющей государственной 

системы. 

Неоднородность стимулирования труда 

в отношении государственных и муниципаль-

ных служащих по объективным причинам 

нацелена на вариативность развития их про-

фессионального потенциала. При этом сле-

дует учесть, что степень удовлетворения от 

профессиональной самореализации служащих 

оказывает существенное влияние и на разви-

тие территорий, на которых осуществляется 

их деятельность. Эффективность стимулиро-

вания труда регионального служащего ока-

зывает влияние на развитие субъекта госу-

дарства, а эффективность стимулирования 

труда муниципального служащего отража-

ется на его вкладе в развитие городского или 

сельского поселения. 

В настоящее время наиболее вариативным 

в системе государственной и муниципальной 

службы является нематериальное стимули-

рование труда, так как подобные управ-

ленческие решения не предполагают каких-

либо специальных бюджетных ассигнова-

ний для проведения кадровых мероприятий. 

Вместе с тем вариативность нематериального 

стимулирования труда создает сложности 

при оценке усилий государственного и му-

ниципального служащего в решении терри-

ториальных задач социально-экономической 

значимости.  

Унификация подходов к нематериальному 

стимулированию на государственном уровне 

позволит сформировать тесную взаимосвязь 

между профессиональной самореализацией 

служащего и территорией, а значит, в систе-

ме государственной службы можно внедрить 

инструмент для сопутствующего прогнози-

рования развития региональной или муници-

пальной территории. Ввиду того, что законо-

дательно государственная и муниципальная 

служба отделены правовыми механизмами 

и принципами перераспределения бюджет-

ных средств, имеет смысл провести сравни-

тельный анализ нематериального стимулиро-

вания между государственными и муници-

пальными служащими с целью выявления 

условий, при которых возможна унификация 

подходов к повышению эффективности уси-

лий служащих при развитии территорий. 

 

Теоретические предпосылки к унификации 

подходов нематериального стимулирования 

труда государственных и муниципальных 

служащих 

Исследования в сфере нематериального сти-

мулирования труда служащих имеют боль-

шое значение, так как принятие управленче-

ских решений, повышающих производитель-

ность труда, позволяет существенно эконо-

мить ресурсы государственного учреждения.  

В свое время Гэри Стенли Беккер отметил, 

что инвестиции в человеческий капитал бо-

лее экономически оправданы, чем инвести-

ции в доходные направления: например, 

в финансовые продукты. Под инвестициями 

в человеческий капитал экономист подразу-

мевал накопление профессионального опыта, 

образование сотрудника, доступ к информа-

ции, охрану здоровья на рабочем месте, 

а также географическую мобильность. Исхо-

дя из выводов упомянутого экономиста, ста-

новится наглядной ценность нематериаль-

ного стимулирования труда [1]. На совре-

менном этапе в научном сообществе многие 

представители экономической науки про-

должают рассматривать проблему оптимиза-

ции кадровой политики в государственной 

системе на национальном и региональном 

уровне в контексте ценностей инвестиций 

в человеческий капитал.  

В частности, Е. В. Вашаломидзе среди ин-

струментов стимулирования выделяет роль 

социального пакета на мотивацию служащих 

независимо от государственной или муници-

пальной принадлежности [2]. Социальный 

пакет как гарантия, согласно мнению автора, 

должен сохраняться в неизменном виде. 

Сущность социального пакета состоит в со-

здании конкурентоспособных условий труда, 

которые позволяют служащему более ак-

тивно участвовать в социально-экономичес-

ких преобразованиях на территории и таким 

образом применить возможности профессио-

нальной самореализации. 

По мнению ученых Э. Р. Дильманбетовой 

и В. А. Романова, процесс развития немате-

риального стимулирования труда служащих 

как направление относится к эволюции чело-

веческих ресурсов [3]. На фоне постоянно 

меняющихся условий руководители государ-

ственных организаций достаточно часто вы-

нуждены принимать решения исходя из те-

кущей ситуации и имеющихся возможно-

стей. Особенно наглядным выступил период 

борьбы с коронавирусной инфекцией, когда 

многие руководители учреждений принима-

ли самостоятельные уникальные управленче-

ские решения с целью сохранения эффектив-

ности труда сотрудников.  

Наиболее вариативными управленческими 

решениями кадрового назначения оказались 

нововведения в муниципалитетах. Авторы 

объясняют сложившуюся ситуацию тем, что 
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политику нематериального стимулирования 

труда на муниципальном уровне на практике 

сложнее осуществить ввиду специфики 

оплаты труда служащих и насущной про-

блемы текучести кадров. Таким образом, не-

материальное стимулирование муниципаль-

ных служащих городских и сельских поселе-

ний является не вспомогательным ресурсом, 

а вынужденным подходом в целях сохране-

ния кадрового потенциала.  

Некоторые представители научного сооб-

щества, в том числе Е. Ю. Попенко, считают, 

что фундаментом нематериального стимули-

рования труда служащих как на федераль-

ном, так и на муниципальном уровне явля-

ются условия профессиональной деятельно-

сти [4]. Учитывая разнородность экономиче-

ских, климатических, географических и иных 

условий, в рамках которых осуществляется 

деятельность служащих, нематериальные под-

ходы затрагивают преимущественно такие 

аспекты, как стабильность государственной 

службы, возможность повысить свою значи-

мость при решении общественных проблем, 

реализация собственных потребностей, в том 

числе затрагивающих условия жизни на тер-

ритории профессиональной самореализации, 

а также укрепление престижа статуса граж-

данского служащего. Подход упомянутого 

автора может способствовать разработке ре-

шения при обеспечении унификации немате-

риального стимулирования труда служащих 

с учетом социально-экономического разви-

тия территории. 

Многие исследователи увязывают проб-

лему стимулирования труда в структуре го-

сударственной системы с мотивацией слу-

жащих и качеством их профессиональной 

активности. Например, Н. Б. Бячкова отме-

чает, что какое-либо стимулирование труда 

в структуре государственной и муниципаль-

ной службы ограничено законодательными 

актами. Соответственно, заработная плата та-

ких работников зафиксирована в бюджете [5]. 

Тем не менее для коллектива государствен-

ных учреждений немаловажное значение 

имеют деструктивные проявления, которые 

неизбежны при взаимодействии служащих 

друг с другом. Под таким проявлением под-

разумевается микроклимат, низкий уровень 

оснащения рабочих мест или отсутствие вза-

имосвязи между размером заработной платы 

и конечным результатом. На практике де-

структивных проявлений может быть много, 

и не всегда они спрогнозированы или преду-

преждены руководством. Автор также выде-

лил ряд подходов, которые позволяют сохра-

нять мотивацию труда при условии принятия 

корректных управленческих решений. Среди 

таких подходов исследователь называет не-

прерывность стимулирующей политики, ста-

бильность государственной службы, ориен-

тацию на результат и учет степени ответ-

ственности [5].  

Если одни исследователи склонны осуще-

ствить научный поиск посредством углубле-

ния в отдельные компоненты кадровой поли-

тики и сопоставлением таких компонентов 

с эффективностью, как можно заметить на 

примере изысканий Н. Б. Бячковой, то дру-

гие исходят из комплексности проблем, об-

наруживаемых в процессе стимулирования 

труда государственных муниципальных слу-

жащих. При этом в научной работе Н. В. Ко-

ретникова и Т. Н. Субботиной стимулирова-

ние труда государственных и муниципаль-

ных служащих рассматривается как система 

мотивации. Отношение к стимулированию 

труда как системному явлению позволяет 

ориентироваться не на возможности (напри-

мер, экономические или технические), а на 

человеческий капитал [6].  

Таким образом, как утверждают упомяну-

тые авторы, государственное учреждение 

становится социально ориентированным, так 

как мотивационная составляющая эффектив-

ности труда базируется на потребностях 

и способностях сотрудников. А особенно-

стью систематизации мотивации труда в си-

стеме государственной и муниципальной 

службы в таком случае является неизбеж-

ность применения экономических методов на 

всех этапах реализации кадровых мероприя-

тий. Независимо от сущности методов необ-

ходимо констатировать, что удовлетворение 

потребностей или реализация способностей 

часто выражается в затратах финансового 

характера, что для государственной системы 

формирует необходимость разработки таких 

решений, которые бы не затрагивали бюд-

жетные ассигнования, но в то же время обес-

печивали ожидаемый результат. 

В научных трудах некоторых авторов 

направление нематериального стимулирова-

ния служащих исследуется как этап кадровой 

политики, отличающейся элементами совер-

шенствования или реорганизации. В частно-

сти, Е. А. Шуваева исходит из целесообраз-

ности погружения в мотивационную состав-

ляющую государственных служащих, фор-

мируемую на основе сопутствующих по-

требностей работников учреждений. Согласно 

мнению этого автора, нематериальное сти-

мулирование труда в виде мероприятий или 
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условий труда уместно в том случае, если 

базовые потребности служащих удовлетво-

рены. Например, государственный или му-

ниципальный служащий удовлетворен меха-

низмом формирования фонда заработной 

платы и ее увеличением по итогам его до-

стижений, однако испытывает потребность 

в повышении собственной значимости при 

обеспечении общественных преобразований 

[7]. Если базовые потребности относятся 

к так называем ожиданиям первого порядка 

(заработная плата, комфортные условия тру-

да, защита прав и интересов и др.), то по-

требности, относящиеся к сопутствующим 

ожиданиям (важность выполняемых задач, 

дополнительные льготы, признание и др.), 

следует рассматривать в контексте кадровых 

мероприятий как компоненты второго по-

рядка. 

Исследования Е. А. Шуваевой в сфере кад-

ровой политики в структуре государственной 

системы в основном посвящены отдельным 

узконаправленным аспектам нематериаль-

ного стимулирования труда. Автор А. С. Тим-

ченко на основе сопутствующих потребно-

стей служащего выявляет тесную взаимо-

связь между управленческими решениями 

и постоянными компонентами, которые ста-

новятся условиями труда, хотя по своей сути 

остаются инструментом нематериального 

стимулирования [8]. Так, поощрение по ре-

зультатам реализации социально значимого 

проекта может стать постоянным и прогно-

зируемым подходом к нематериальному сти-

мулированию труда в конкретизированном 

учреждении.  

Стандартно предлагаемый А. С. Тимченко 

подход к трансформации однократного 

управленческого решения условий труда 

в качестве нематериального стимулирования 

на практике реализуется не во всех учрежде-

ниях и не всеми руководителями. Однако 

оптимизированная система нематериального 

поощрения может стать решающим факто-

ром при обеспечении эффективности труда 

среди служащих. Как утверждает автор 

А. М. Тамбовцев, одним из решений немате-

риального стимулирования как условия труда 

может стать внедрение механизмов, отвеча-

ющих за ускорение профессионального раз-

вития служащего, который изъявляет желание 

получить право претендовать на вышестоя-

щую или более ответственную позицию [9].  

Исследования в сфере нематериального сти-

мулирования труда среди зарубежных пред-

ставителей научного сообщества также заслу-

живают внимания. Например, M. C. Ellickson 

и K. Logsdon утверждают, что для муници-

пальных служащих определяющим фактором 

является окружающая среда. В системе госу-

дарственной службы факторами окружаю-

щей среды обозначаются корпоративный 

дух, возможность карьерного роста, удовле-

творенность оценкой эффективности работы, 

качество отношений с руководством и др. 

[10] В свою очередь, J. Kim обнаружил, что 

эффективность нематериального стимулиро-

вания труда служащих начинается с эффек-

тивности показателей деятельности органи-

зации [11]. Кроме стандартных подходов 

к поощрению служащих в системе государ-

ственного сектора должны совершенство-

ваться правила организационного поведения 

и реагирования на возникающие риски. Учет 

таких правил оказывает существенное влия-

ние на мотивацию служащих, которые вы-

нуждены осуществлять многие действия  

на рабочем месте в условиях отсутствия аль-

тернативы или гибкости принятия текущих 

решений.  

Следует отметить, что достаточно редко 

как в отечественных, так и в зарубежных ис-

следованиях изучается вопрос об обеспече-

нии равной ценности среди служащих госу-

дарственных и муниципальных организаций. 

В частности, N. Tebbe рассматривает важ-

ность закрепляемой в конституционном пра-

ве норме о свободе совести и слова, а также 

защите достоинства при взаимодействии 

служащего с тем или иным аспектом обще-

ственных преобразований. Хотя в россий-

ской практике прослеживается законода-

тельная защищенность служащих от любых 

форм дискриминации и насилия, смысл рав-

ных ценностей, согласно мнению N. Tebbe, 

состоит в обязательности совпадения ценно-

стей служащего с точкой зрения официаль-

ной позиции органов власти в контексте  

свобод, установленных в конституционном 

праве [12]. Из этого следует, что в условиях 

многонациональности Российской Федерации 

принцип равных ценностей в качестве под-

хода к нематериальному стимулированию 

труда должен в обязательном порядке учи-

тываться и соблюдаться в кадровой политике 

государственного сектора. Это значит, что 

кадровые мероприятия должны разрабаты-

ваться учреждениями в целях формирования 

условий для соответствия ценностей служа-

щего с точки зрения функционирующего ор-

гана власти на определенной территории. 

Таким образом, подходы к нематериально-

му стимулированию труда в научной среде 

отличаются погружением в отдельные ком-
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поненты или попыткой изучения мотивации 

труда как системы действий. Как среди оте-

чественных, так и зарубежных исследовате-

лей встречаются лишь единичные научные 

работы, которые разделяют кадровую поли-

тику среди государственных и муниципаль-

ных служащих. Акцентирование внимания 

в пользу подходов и каких-либо инструмен-

тов мотивационной составляющей путем 

внедрения нематериальных компонентов 

в государственном секторе в настоящее вре-

мя фактически не учитывает территориаль-

ный аспект. На фоне общих законодательных 

гарантий, прослеживаемых в российской 

практике государственной и муниципальной 

службы, нематериальная составляющая зави-

сит от особенностей социально-экономи-

ческого развития территории (региона или 

муниципалитета). Соответственно, суще-

ствующие научные поиски в сфере немате-

риального стимулирования труда необходи-

мо обобщить и систематизировать при раз-

работке универсального решения обеспече-

ния эффективности труда служащих с учетом 

территориального компонента. 

 

Российская практика нематериального 

стимулирования труда государственных  

и муниципальных служащих 

Согласно законодательству, российская 

практика на федеральном, региональном 

и муниципальном уровне включает следую-

щие виды нематериального стимулирования 

труда служащих: применение однократных 

и системных видов нематериального поощ-

рения; выделение значимости усилий слу-

жащего в коллективе и обществе; формиро-

вание корпоративной культуры; развитие до-

полнительных компетенций; ориентацию на 

достижение эффективных результатов; пла-

нирование профессионального становления 

служащего; изменения в личностной струк-

туре служащего; формирование взаимосвязи 

между мотивацией и системой ценностей. 

Обозначенные виды нематериального сти-

мулирования предусмотрены в законах 

о государственной и муниципальной службе. 

На практике региональные и муниципальные 

нормативные акты содержательно совпадают 

с соответствующим федеральным законода-

тельством, что разъясняется обязательностью 

соответствия правового содержания норма-

тивным документам федерального значения.  

Если рассматривать территории муниципа-

литетов, то нематериальное стимулирование 

труда служащих в основном осуществляется 

посредством объявления благодарности, 

вручения благодарственного письма или по-

четной грамоты, ценного подарка, а также 

награждения орденом, присвоения почетных 

званий и др. На территории субъектов нема-

териальное стимулирование труда более ва-

риативно, так как кадровые мероприятия со-

пряжены с более существенными финансо-

выми возможностями и полномочиями руко-

водителей учреждений.  

Тем не менее разным территориям муни-

ципального и регионального подчинения 

свойственна некоторая самостоятельность 

при проведении мероприятий, целью кото-

рых является нематериальное стимулирова-

ние служащих. Так, в Ставропольском крае 

и некоторых других субъектах среди служа-

щих проводится мероприятие «Диктант По-

беды» [13]. В Тамбовской области руковод-

ство региона поощряет грамотами служащих, 

которые получили признание за достигнутые 

социально-экономические результаты в бо-

лее вышестоящих органах власти [14]. 

В Республике Бурятия и Удмуртской Рес-

публике распространена практика широкого 

освещения в СМИ информации о сотрудни-

ках региональных и муниципальных органов 

власти [15 ; 16]. В Оренбургской области, 

Республике Башкортостан и Республике 

Мордовия внедряются такие поощрительные 

мероприятия, как конкурс на звание лучшего 

муниципального служащего сельского посе-

ления [17—19]. 

В целом следует отметить, что в россий-

ской практике применение нематериальных 

способов поощрения государственных и му-

ниципальных служащих не сопряжено с тер-

риториальным компонентом. Многое в управ-

ленческих решениях зависит от инициативы 

уполномоченных лиц и общих тенденций 

в сфере государственной и муниципальной 

службы. Например, в последние годы по 

инициативе федеральных органов власти 

распространяется практика ежегодного че-

ствования муниципальных служащих в рам-

ках дня местного самоуправления. Поощре-

ние за достигнутые результаты как на регио-

нальном, так и муниципальном уровне фик-

сируется на основе достигнутых служащими 

показателей. Однако достижение таких пока-

зателей, как и поощрительные меры в рамках 

нематериального стимулирования, не пред-

полагает, что в структуре личности служаще-

го изменения произошли в результате его 

профессионализации на основе погружения 

в специфику социально-экономического раз-

вития территории. Это значит, что если при-

оритетным направлением для экономики ре-
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гиона или муниципалитета является сельское 

хозяйство, то достижение ожидаемых ре-

зультатов в указанной сфере, как и итоговое 

поощрение служащего, не гарантирует, что 

он стал более компетентным в обозначенной 

отрасли местной экономики. Профессиона-

лизация и специализация в рамках приори-

тетного направления региональной и муни-

ципальной экономики может стать прогнози-

руемым универсальным подходом к немате-

риальному стимулированию труда, так как 

такой подход призван удовлетворить множе-

ственные потребности служащего, которые 

становятся сопоставимы с целями социально-

экономического развития территории. 

 

Применение территориального компонента 

в процессе профессионализации  

и специализации государственных  

и муниципальных служащих 

Сущность профессионализации и специа-

лизации государственных и муниципальных 

служащих комплексно обозначается как 

применение отраслевого принципа, при по-

мощи которого повышается компетентность 

служащего в важной для территории сфере 

экономики. Независимо от того, приоритетно 

ли для региона или муниципалитета сельское 

хозяйство или промышленность, все поощ-

рительные меры кадровой службы направ-

ляются на достижение качественных резуль-

татов служащего в виде новых знаний, навы-

ков и умений. В данном случае образуется 

взаимосвязь между компетентностью слу-

жащего и социально-экономическим разви-

тием региона или муниципалитета.  

Сопутствующие потребности затрагивают 

преимущественно значимость служащего 

в общественном сознании. Соответственно, 

ориентация поощрительных мер на повыше-

ние компетентности в приоритетной эконо-

мической сфере на региональном и муници-

пальном уровне может ускорить процесс 

удовлетворения такой потребности. Среди 

поощрительных мер в рамках соблюдения 

отраслевого принципа, направленного на про-

фессионализацию и специализацию служа-

щих, можно отметить повышение квалифи-

кации, получение профессионального обра-

зования, обмен опытом, стажировка в другие 

регионы, муниципалитеты и т. д.  

В соответствии с позицией ранее упомяну-

того экономиста Гэри Стенли Беккера по-

добные инвестиции в профессиональный по-

тенциал служащих с высокой вероятностью 

окажутся экономически оправданы при раз-

витии территории. Применение отраслевого 

принципа в рамках нематериального стиму-

лирования труда позволяет сохранить соци-

альный пакет служащих, о котором упоминает 

Е. В. Вашаломидзе. Однако его содержатель-

ная часть может быть сопряжена с професси-

онализацией и специализацией служащих. 

Так, в социальный пакет можно добавить 

дополнительное обучение по приоритетным 

направлениям местной экономики. При этом 

соблюдение отраслевого принципа как под-

хода государственного сектора предполагает 

постепенную эволюцию компетентности 

служащего в соответствии с социально-

экономическим развитием территории, что 

коррелируется с точкой зрения исследований 

Э. Р. Дильманбетовой и В. А. Романова.  

Ввиду того, что профессионализация 

и специализация служащих по отраслевому 

принципу неизбежно влияет на условия  

труда в части формирования новых образо-

вательных и профессиональных возможно-

стей, следует констатировать, что научные 

выводы Е. Ю. Попенко применимы в россий-

ской практике государственной и муници-

пальной службы. Переориентация кадровой 

политики государственного сектора в строну 

приоритетной для местной экономики про-

фессионализации и специализации служащих 

призвана удовлетворить разнообразные по-

требности служащих, которые затрагивает 

в своих трудах исследователь Н. Б. Бячкова, 

т. е. потребности, возникающие после удо-

влетворения базовых ожиданий.  

Внедрение отраслевого принципа на реги-

ональном и муниципальном уровне способ-

ствует формированию региональной и муни-

ципальной системы мотивации труда, осно-

ванной на узконаправленной компетентности 

всех служащих. С точкой зрения Н. В. Ко-

ретникова и Т. Н. Субботиной, эти системы 

соотносятся между собой, так как инвестиро-

вание в развитие территории осуществляется 

через инвестирование в профессиональный 

капитал. В наибольшей степени применение 

отраслевого принципа как подхода к немате-

риальному стимулированию труда служащих 

совпадает с выводами Е. А. Шуваевой, так 

как профессионализация и специализация 

в приоритетном экономическом направлении 

становятся наглядными, когда базовые и за-

конодательно-гарантированные условия труда 

служащим обеспечены. Применение отрас-

левого принципа возможно на всех террито-

риях регионального и муниципального зна-

чения ввиду возможности трансформации 

такого кадрового решения в постоянное 

условие труда на рабочем месте. 



Джамалудинова М. Ю. Нематериальное стимулирование труда государственных и муниципальных служащих… 

 35 

Представим преимущества для развития 

субъектов и муниципалитетов в результате 

внедрения в структуру нематериального сти-

мулирования служащих отраслевого прин-

ципа профессионализации и специализации 

(рисунок). 

 

 
 

Влияние отраслевого принципа в процессе повышения квалификации служащих на социально-экономическое  

развитие территории Российской Федерации 

The Impact of the Sectoral Approach in Employee Development on the Socio-Economic Development 

of the Russian Federation 

 

Как показано на рисунке, внедрение отрас-

левого принципа в процесс профессионали-

зации и специализации государственных 

и муниципальных служащих с учетом ре-

зультатов рассматриваемых научных иссле-

дований и существующей государственной 

системы на практике обладает множествен-

ными положительными тенденциями для 

развития территории. Такие тенденции с вы-

сокой вероятностью будут носить долго-

срочный характер и призваны оптимизиро-

вать существующие подходы к повышению 

квалификации государственных и муници-

пальных служащих. Реализация отраслевого 

принципа нацелена на объединение компе-

тенций таких служащих по совокупному 

принципу достижения качественных и коли-

чественных показателей, начиная с экономи-

ки муниципалитета и в дальнейшем транс-

формируясь в экономику региона, а также 

госудаства. 

 

Погружение служащего в приоритетное 

направление местной экономики  

и сопутствующие технологии  

Характеристика  

вероятных изменений в социально-экономическом  

развитии территории 

На территории региона или муниципалитета изменения  

осуществляются в соответствии с имеющимися ресурсами  

и модернизацией инфраструктуры экономики на национальном 

уровне, в том числе в сфере цифровой экономики 

Системное достижение служащим  

качественных и количественных показателей 

в приоритетной сфере местной экономики  

Актуализация образовательного  

потенциала в государственном секторе  

в соответствии с приоритетными задачами 

на региональном и муниципальном уровне  

Сохранение существующей системы  

социальных гарантий и преференций  

для служащего на федеральном,  

региональном и муниципальном уровне 

Формирование уникального кадрового  

потенциала на региональном  

и муниципальном уровне  

Совершенствование условий труда  

для служащих с учетом профессиональных 

потребностей при решении отраслевых  

задач 

Централизация профессионального  

развития служащих на национальном 

уровне  

Особенности применения 

отраслевого принципа 

при профессионализации 

и специализации служащих 

Изменения в приоритетных направлениях местной экономики 

становятся прогнозируемыми, обоснованными, устойчивыми  

и системными  

Образовательный потенциал, реализуемый в рамках  

федеральных и региональных программ повышения  

квалификации служащих, отличается большей адресностью  

и соответствием запросам региональной экономики  

Отсутствует необходимость существенного реформирования 

государственной системы в части материальной  

и нематериальной поддержки служащих на федеральном,  

региональном и муниципальном уровне 

Создается система, при которой каждый уровень власти  

формируется и самоорганизуется из числа специалистов  

с уникальной компетентностью, основанной на знании  

специфики определенной территории 

Нематериальная составляющая на всех уровнях власти  

строится в тесной связи с актуальными на данный момент  

потребностями служащих при решении  

социально-экономических задач территории 

Создаются условия при совершенствовании управления  

государственной и муниципальной службой, способные  

конструировать систему подготовки служащих на основе  

потребностей соответствующей территории  
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Заключение 

Нематериальное стимулирование труда 

государственных и муниципальных служа-

щих возможно адаптировать в соответствии 

с экономическими процессами, с которыми 

взаимодействуют такие служащие в своей 

практике. Эффективность обозначенных ви-

дов поощрения не вызывает сомнений и не 

требует научного переосмысления. Однако 

целесообразно совершенствовать нематери-

альную составляющую в структуре кадровой 

политики таким образом, чтобы служащий 

ощущал сопричастность с благополучием 

территории, на которой осуществляет свою 

деятельность. При этом обозначенная со-

причастность должна стать ядром не только 

нематериального стимулирования труда как 

направления, но и кадровой политики госу-

дарственного сектора в целом. Причина со-

стоит в том, что сопричастность с качествен-

ными и количественными результатами раз-

вития территории способна изменить подход 

служащих к пониманию компетентности. 

Реализация отраслевого принципа в процессе 

профессионализации и специализации госу-

дарственных и муниципальных служащих 

тесно связана с развитием территории, что 

коррелируется с задачей формирования со-

причастности служащего с регионом или му-

ниципалитетом, а также удовлетворением его 

потребностей в сфере повышения значимо-

сти прилагаемых им усилий. 
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