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КРАТКОЕ ВВЕДЕНИЕ

Уровень экономического, политического и социального развития государ­
ства во многом определяется результатами деятельности государственных ор­
ганов. Именно сотрудники государственных органов участвуют в разработке 
общенациональных целей и приоритетов, формировании и реализации различ­
ных аспектов государственной политики. В связи с этим повышение эффектив­
ности профессиональной деятельности государственных служащих является 
одним из важнейших направлений реформы государственной службы наряду с 
развитием технологий в сфере государственного управления. Одним из приори­
тетных направлений реформы государственного управления является повыше­
ние эффективности труда государственных служащих, что неразрывно связано 
с изменением существующей мотивационной системы и механизма стимулиро­
вания труда персонала государственных организаций.

Эффективность функционирования государственных структур определяет­
ся, как известно, соотношением результатов деятельности этих органов и затра­
тами на получение этих результатов. Для того чтобы оптимизировать этот по­
казатель необходимо усиление научно-методического обеспечения решения 
данных проблем, в том числе посредством совершенствования форм, принци­
пов и методов мотивации труда государственных служащих.

В основе данной работы лежит анализ подходов исследователей к изуче­
нию методологии трудовой мотивации, социальной и возрастной психологии, 
инноваций в управлении персоналом. Проблемами мотивации персонала, в том 
числе государственных служащих, занимались многие ученые, в исследованиях 
которых отразились различные аспекты трудовой мотивации, отличающиеся в 
силу ее многогранности значительным разнообразием научных подходов и 
концепций. Исследования, изучающие теоретические основы трудовой мотива­
ции, сущности категории «мотивация», отражены в работах С. Адамса, 
К. Альдерфера, Д. Барбуто, М. Вебера, О.С. Виханского, Н.А. Волгина, 
В. Врума, Б.М. Генкина, В.И. Герчикова, А.А. Дикаревой, Э. Диси, 
Т.И. Заславской, Н.И. Захарова, Э. Лоулера, Э. Локка, Д. Мак Грегора, 
Д. Мак Клеланда, К.С. Микульского, А. Маслоу, Э. Мэйо, Г. Олдхама, 
Д.В. Оучи, Л. Портера, Б.Ф. Скиннера, Ф. Тейлора, Л.Е. Тихоновой, 
Э.А. Уткина, Л. Фестингера, Д. Хакмана, Ф. Хедоури, Ф. Херцберга, В.А. Ядова 
и др. Проблемам мотивации государственных служащих были посвящены тру­
ды таких ученых, как К. Юркевич, Д. Пери, Х. Рейни, В. Бредли, Л. Вайз и др.

Неоднозначность мотивационного процесса, его зависимость от личност­
ных характеристик работника, поиск инновационных подходов к управлению 
процессом мотивации определили актуальность выбора темы исследования и 
необходимость разработки целостной концепции мотивирования персонала
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государственной службы. Теоретическая важность данного исследования за­
ключается в развитии методологии исследования трудовой мотивации государ­
ственных служащих, в уточнении сущности трудовой мотивации государствен­
ных служащих, в анализе особенностей трудовой мотивации государственных 
служащих, связанных с их личностными характеристиками. Практическая зна­
чимость диссертационного исследования заключается в анализе механизмов 
развития трудовой мотивации и разработке практических рекомендаций для 
развития трудовой мотивации государственных служащих.

ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ

Связь работы с крупными научными программами (проектами) и те­
мами. Диссертационное исследование выполнено в рамках научно­
исследовательской работы по теме "Теория и практика современного менедж­
мента" кафедры международного менеджмента БГУ, Рег. № 20131721 в ГКНТ 
Республики Беларусь.

Цель и задачи исследования. Цель диссертационного исследования со­
стоит в развитии теоретико-методологических основ мотивации труда работни­
ков государственного сектора Израиля, разработке рекомендаций по совершен­
ствованию механизма мотивации работников госсектора. В соответствии с це­
лью исследования были поставлены и решены следующие задачи:

-  развить теоретико-методологические основы мотивации труда работни­
ков государственного сектора, в том числе уточнить определения понятий «мо­
тивация государственного служащего», «мотивационный пакет»;

-  выявить особенности мотивации персонала государственного сектора по 
сравнению с мотивацией частного сектора экономики Государства Израиль;

-  выявить половые, статусные, возрастные, образовательные и стажевые 
особенности мотивации персонала государственного сектора Израиля;

-  разработать методику построения индивидуального мотивационного па­
кета с учетом индивидуально-личностных характеристик и потребностей ра­
ботников государственного сектора Государства Израиль.

Объектом исследования является персонал организаций государственно­
го сектора Государства Израиль.

Предметом исследования являются теоретические и практические аспек­
ты мотивации персонала государственного сектора Государства Израиль. Вы­
бор обьекта и предмета исследования обусловлен актуальностью темы диссер­
тационной работы, необходимостью повышения эффективности работы орга­
нов государственного управления и уровня удовлетворенности граждан Израи­
ля полученными государственными услугами.
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Научная новизна и теоретическая значимость диссертационного ис­
следования заключается в развитии теоретических основ мотивации труда ра­
ботников государственного сектора, в том числе уточнении определений «мо­
тивация государственного служащего», «мотивационный пакет». Впервые бы­
ло проведено широкомасштабное изучение особенностей мотивации персонала 
государственного сектора Израиля (по сравнению с частным сектором), а так­
же выявлены половые, статусные, возрастные, образовательные и стажевые 
особенности мотивации посредством трех различных методик. Была предло­
жена авторская методика построения индивидуального мотивационного пакета 
на основе личностных характеристик и потребностей работников государ­
ственного сектора.

Положения, выносимые на защиту. В диссертационной работе сформу­
лированы новые научные положения, имеющие в совокупности необходимую 
теоретико-методологическую и практическую значимость.

1. Уточнены определения понятий «мотивация государственного служа­
щего», «мотивационный пакет». В отличие от существующих определений, мо­
тивация государственных служащих определена на основе синтеза классиче­
ского и современного подходов к мотивации труда и особенностям мотивации 
государственных служащих, как побуждение сотрудников к активной деятель­
ности по достижению ими конкретных целей, соответствующих целям государ­
ства, при помощи системы мер воздействия, с учетом высокой степени ответ­
ственности госслужащих, их ценностных ориентаций и личностных характери­
стик.

При рассмотрении понятия «мотивационный пакет» было впервые пред­
ложено учитывать индивидуальные достижения работника и его потребности 
физиологического, социального и психологического уровней при предоставле­
нии сотруднику государственных органов дополнительных возможностей, ком­
пенсаций и льгот, материальных и нематериальных стимулов. Такое определе­
ние дает возможность оптимизировать расходы средств организации в ходе де­
ятельности по стимулированию мотивации труда сотрудников государственных 
органов.

2. Выявлены различия в мотивации персонала в зависимости от формы 
собственности организации (государственный и частный секторы экономики). 
В результате анализа собранных данных выявлено, что преобладающей в обоих 
секторах является внутренняя мотивация, однако у персонала частных фирм 
она выражена сильнее. У персонала частных фирм сильнее потребность в высо­
кой заработной плате, власти; у персонала госсектора сильнее потребность в 
четком структурировании работы, социальных контактах, разнообразии функ­
ций. Исследование показало, что распространенность инструментального типа 
мотивации среди персонала госсектора ниже, чем у персонала частных фирм.
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3. В результате анализа половых, статусных, возрастных, образователь­
ных и стажевых особенностей мотивации персонала государственного сектора 
Израиля выявлены следующие различия. У мужского персонала сильнее по­
требность в материальном вознаграждении, власти; а у женского -  потребность 
в хороших условиях работы, четком структурировании работы, социальных 
контактах, потребность быть креативным работником. Кроме того, среди муж­
чин распространенность хозяйского типа мотивации выше, чем среди женщин, 
а распространенность профессионального и люмпенского типа среди женщин 
выше, чем среди мужчин. Выявлено также, что у управленческого персонала 
выше внутренняя мотивация и интернализация цели, сильнее потребность во 
власти и в ощущении востребованности. У рабочих и служащих, не являющих­
ся менеджерами, сильнее выражается потребность в хороших условиях работы, 
четком структурировании работы, потребность в социальных контактах. Выяв­
лена корреляция между возрастом работника и значениями мотивационных 
факторов: чем старше работник, тем сильнее потребность в хороших условиях 
работы, четком структурировании работы, социальных контактах, разнообра­
зии, потребность быть креативным работником и тем слабее потребность в ма­
териальном вознаграждении и власти. Существуют различия в направленности 
мотивации в зависимости от уровня образования работника. Среди персонала 
со второй академической степенью преобладающим источником мотивации яв­
ляется внутренняя мотивация. Потребность в хороших условиях работы силь­
нее в группах среди работников со средним и младшим инженерным образова­
нием, нежели среди работников с академической степенью; потребность в чет­
ком структурировании работы и потребность в социальных контактах сильнее 
среди работников с младшим инженерным образованием, нежели среди работ­
ников с академической степенью. В группе новичков сильнее, чем в группе ра­
ботников со стажем потребность во влиятельности и власти, а в группе работ­
ников со стажем сильнее выразились потребности в четком структурировании 
работы, социальных контактах, разнообразии и развитии как личности.

Новизна подхода определяется тем, что впервые была рассмотрена сово­
купность половых, статусных, возрастных, образовательных и стажевых осо­
бенностей мотивации персонала государственных учреждений Израиля. Это 
позволяет построить мотивационный профиль работника и разработать инди­
видуальный мотивационный пакет.

4. Разработка методики построения индивидуального мотивационного 
пакета на основе личностных характеристик и потребностей работника, а также 
практических рекомендаций по повышению мотивации работников государ­
ственного сектора Израиля. В отличие от существующих в практике государ­
ственных учреждений Израиля методов повышения мотивации, представленная 
методика построения индивидуального мотивационного пакета основывается
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на личностных характеристиках и потребностях работника. Методика включает 
построение мотивационного профиля работника, адаптацию «задачи о ранце» 
(кпарзаск ргоЫет) и «жадного алгоритма» (дгеебу аідогіікт) для её решения, 
алгоритм КОС (Капк Огбег Сішіегіпд АІдогіШт) для кластеризации мотиваци­
онных факторов и практические рекомендации по удовлетворению актуальных 
потребностей. Новизна и особенность данной методики заключаются в том, что 
она основывается на задаче математической оптимизации и позволяет получить 
быстрое приближенное решение и выявить те мотивационные факторы, на ко­
торые надо акцентировать управленческую деятельность. Это позволяет опти­
мально распределять управленческие и другие организационные ресурсы.

Личный вклад соискателя. Диссертация является целостным и закончен­
ным научным трудом, выполненным соискателем самостоятельно на основе 
изучения экономической литературы. Выносимые на защиту положения разра­
ботаны соискателем лично, имеют научную новизну, теоретическую и практи­
ческую экономическую значимость.

Апробация результатов диссертации. Основные результаты исследова­
ния апробированы на 19 международных научно-практических конференциях: 
«Мировая наука и современное общество: актуальные вопросы экономики, со­
циологии и права» (Саратов, 2014), «Современный взгляд на проблемы эконо­
мики и менеджмента» (Уфа, 2015), «Кризис экономической системы как фактор 
нестабильности современного общества» (Саратов, 2015), «Актуальные науч­
ные исследования в современном мире» (Переяслав-Хмельницкий, 2015, 2016), 
«Решение проблем развития предприятий: роль научных исследований» (Крас­
нодар, 2016), «Фундаментальные и прикладные исследования в современном 
мире» (Санкт-Петербург, 2016), «Гуманитарные науки в XXI веке» (Москва, 
2016), «Актуальные вопросы экономических наук» (Новосибирск, 2016), «Іпіег- 
паііопаі іппоуаііоп гезеагсЬ» (Пенза, 2016), «Экономика и менеджмент: от тео­
рии к практике» (Ростов-на-Дону, 2016), «^огМ Зсіепсе: ргоЫешз апб іппоуа- 
Ііоп» (Пенза, 2016), «Актуальные вопросы экономических наук» (Новосибирск, 
2016), «Наука и образование: прорывные инновационные исследования» (Пен­
за, 2016), «Государственное и муниципальное управление в XXI веке» (Ново­
сибирск, 2016) , « Научная дискуссия: актуальные вопросы, достижения и ин­
новации» (Пенза, 2016), «Экономика и управление в XXI веке: тенденции раз­
вития» (Новосибирск, 2016), «Современные тенденции в экономике и управле­
нии: новый взгляд» (Новосибирск, 2016), «Экономика, управление и право: ин­
новационное решение проблем» (Пенза, 2016).

Результаты проведенного исследования были включены в программу обу­
чения следующих учебных заведений Израиля: Центр профессионального обу­
чения (Иерусалим, Ашдод), ОКТ -  Колледж для младших инженеров (Иеруса­
лим). Разработанный в ходе исследования алгоритм для определения «мотива­
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ционного пакета» персонала апробирован в следующих организациях: Инсти­
тут национального страхования, Национальная библиотека Израиля, М8-А1ши, 
общественный кооператив "Эгед".

Опубликованность результатов диссертации. По теме диссертации 
опубликованы 27 научных работ: в том числе 5 статей в научных изданиях, со­
ответствующих п. 18 Положения о присуждении ученых степеней и присвоении 
ученых званий в Республике Беларусь (объемом 2,5 авторских листа); 22 статьи 
в сборниках научных статей и сборниках материалов научных конференций.

Структура и объем диссертации. Диссертация состоит из введения, об­
щей характеристики работы, трех глав, заключения, библиографического спис­
ка и приложений. Общий объем работы -  144 страницы, в том числе 32 страни­
цы занимают 11 иллюстраций и 57 таблиц. Библиографический список, вклю­
чающий 196 источников (в том числе 27 собственных публикаций автора), за­
нимает 16 страниц. Список приложений занимает 15 страниц.
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Основные научные результаты диссертации.
1. Развиты теоретико-методологические основы мотивации труда ра­

ботников государственного сектора, в том числе уточнены определения поня­
тий «мотивация государственного служащего», «мотивационный пакет» [1, 2, 5, 
6, 23, 24]:

В отличие от существующих определений, мотивация государственных 
служащих определена на основе синтеза классического и современного подхо­
дов к мотивации труда и особенностям мотивации государственных служащих, 
как побуждение сотрудников к активной деятельности по достижению ими 
конкретных целей, соответствующих целям государства, при помощи системы 
мер воздействия с учетом высокой степени ответственности госслужащих, их 
ценностных ориентаций и личностных характеристик.

При рассмотрении понятия «мотивационный пакет» было впервые пред­
ложено учитывать индивидуальные достижения работника и его потребности 
физиологического, социального и психологического уровней при предоставле­
нии сотруднику государственных органов дополнительных возможностей, ком­
пенсаций и льгот, материальных и нематериальных стимулов. Такое определе­
ние дает возможность оптимизировать расходы средств организации в ходе де­
ятельности по стимулированию мотивации труда.

Новизна определяется отсутствием в практике управления персоналом в 
государственных и муниципальных учреждениях способов индивидуального 
мотивирования с учетом мотивационного профиля работника, применение ко­
торых будет способствовать системной актуальной политике по повышению 
эффективности органов государственного управления и уровня удовлетворен­
ности граждан Израиля полученными государственными услугами. Это позво­
ляет: а) рассматривать мотивацию государственных служащих как менее «эгои­
стичную» и более «альтруистичную», чем мотивация персонала в частном сек­
торе; б) обосновать важность построения индивидуального «мотивационного 
пакета» на основе мотивационного профиля работника.

2. Выявлены различия в мотивации персонала в зависимости от формы 
собственности организации (государственный и частный секторы экономики). 
Преобладающей в обоих секторах является внутренняя мотивация, однако у 
персонала частных фирм она выражена сильнее. У персонала частных фирм 
сильнее потребность в высокой заработной плате, влиятельности и власти, а у 
персонала госсектора сильнее потребность в четком структурировании работы, 
социальных контактах, разнообразии, потребность быть креативным работни­
ком. Кроме того, распространенность инструментального типа мотивации сре­
ди персонала госсектора ниже, чем у персонала частных фирм [5, 23, 24].
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3. Выявлены половые, статусные, возрастные, образовательные и стаже- 
вые особенности мотивации персонала государственных учреждений Израиля.

В результате анализа половых, статусных, возрастных, образовательных и 
стажевых особенностей мотивации персонала государственного сектора Израи­
ля выявлены следующие различия:

-  у мужского персонала выявлено преобладание внешней мотивации, ко­
торая выражается в направленности на одобрение другими. У мужского персо­
нала сильнее потребность в материальном вознаграждении, власти, а у женско­
го -  потребность в хороших условиях работы, четком её структурировании, со­
циальных контактах, потребность быть креативным работником. Кроме того, 
среди мужчин распространенность хозяйского типа мотивации выше, чем среди 
женщин, а распространенность мотивации профессионального и люмпенского 
типа среди женщин выше, чем среди мужчин. [4, 8, 14, 25, 26];

-  у управленческого персонала выше внутренняя мотивация и интернали­
зация цели, сильнее потребность во власти, потребность в ощущении востребо­
ванности. У рабочих и служащих, не являющихся менеджерами, сильнее выра­
жается потребность в хороших условиях работы, четком структурировании ра­
боты, потребность в социальных контактах [9, 17, 18, 19];

-  в младшей возрастной группе (до 42 лет -  медианный возраст) внутрен­
няя мотивация значимо выше, чем в старшей возрастной группе (старше 42 
лет). Кроме того, в младшей возрастной группе сильнее потребность в матери­
альном вознаграждении, власти. В старшей возрастной группе сильнее потреб­
ность в хороших условиях работы, четком структурировании работы, социаль­
ных контактах. Выявлена корреляция между возрастом работника и значениями 
мотивационных факторов: чем старше работник, тем сильнее потребность в хо­
роших условиях работы, четком структурировании работы, социальных контак­
тах, разнообразии, потребность быть креативным работником и тем слабее по­
требность в материальном вознаграждении и власти [3, 7, 10, 11, 12, 13];

-  существуют различия в направленности мотивации в зависимости от 
уровня образования работника. Среди персонала со второй академической сте­
пенью преобладающим источником мотивации является внутренняя мотивация. 
Потребность в хороших условиях работы сильнее в группах среди работников 
со средним и младшим инженерным образованием, нежели среди работников с 
академической степенью; потребность в четком структурировании работы и 
потребность в социальных контактах сильнее среди работников с младшим ин­
женерным образованием, нежели среди работников с академической степенью 
[20, 21, 22].

-  в группе новичков сильнее, чем в группе работников со стажем по­
требность во влиятельности и власти, а в группе работников со стажем сильнее
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выразились потребности в четком структурировании работы, социальных кон­
тактах, разнообразии и развитии как личности [15, 16, 27].

Анализ влияния личностных характеристик (пол, статус, образование, воз­
раст и стаж) работников государственных учреждений Израиля позволяет по­
строить мотивационный профиль работника и разработать эффективный инди­
видуальный мотивационный пакет.

4. Разработана методика построения индивидуального мотивационного 
пакета на основе личностных характеристик и потребностей работника и разра­
ботаны практические рекомендации по повышению мотивации работников гос­
ударственного сектора Израиля. Особенность данной методики заключаются в 
том, что она основывается на задаче математической оптимизации и позволяет 
получить быстрое приближенное решение о тех мотивационных факторах, на 
которые надо акцентировать управленческую деятельность. Это позволяет оп­
тимально распределять организационные ресурсы на меры, направленные на 
удовлетворение актуальных потребностей персонала: 1) физиологические (по­
требность в хорошем материальном вознаграждении и хороших условиях рабо­
ты); 2) социальные (потребность в социальных контактах, потребность во вла­
сти, потребность в долгосрочных и стабильных взаимоотношениях, потреб­
ность в завоевании признания, потребность в общественно полезной работе); 3) 
психологические (потребность в четком структурировании работы и наличии 
обратной связи, потребность ставить для себя сложные цели, потребность в 
разнообразии, потребность быть креативным работником, потребность в само­
совершенствовании и росте). В отличие от существующих в практике государ­
ственных учреждений Израиля методов повышения мотивации (они основаны, 
в основном, на премиальных системах), представленная методика построения 
индивидуального мотивационного пакета основывается на личностных харак­
теристиках и потребностях работника. Предложенная методика включает: по­
строение мотивационного профиля работника, адаптацию «задачи о ранце» 
(кпарзаск ргоЫет) и «жадного алгоритма» (дгеебу аідогіікт) для её решения, 
алгоритм КОС (Капк Огбег Сішіегіпд АІдогіШт) для кластеризации мотиваци­
онных факторов и практические рекомендации по удовлетворению актуальных 
потребностей [3, 4, 9, 16, 22].

Рекомендации по практическому использованию результатов. Выводы 
и рекомендации, содержащиеся в диссертации, могут быть использованы орга­
нами государственного и муниципального управления Государства Израиль при 
реализации задач по повышению мотивации персонала, что позволит увеличить 
эффективность государственного и муниципального управления и уровень удо­
влетворенности граждан Израиля полученными государственными услугами. 
Представленная диссертационная работа может также служить основой при
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проведении дальнейших исследований, посвященных вопросам мотивации пер­
сонала второго и третьего сектора экономики Израиля.

Результаты проведенного исследования были включены в программу обу­
чения следующих учебных заведений Израиля: Ортодоксальный Центр профес­
сионального обучения (Иерусалим) (акт от 15.02.2017 г.), ОКТ -  Колледж для 
младших инженеров (акт от 07.02.2017 г.), Ортодоксальный Центр профессио­
нального обучения (Ашдод) (акт от 06.02.2017 г.). Разработанная методика по­
строения индивидуального мотивационного пакета на основе личностных ха­
рактеристик работника и практические рекомендации по повышению мотива­
ции апробированы в следующих организациях: Национальная библиотека Из­
раиля (справка от 11.01.2017) Институт национального страхования (справка от 
21.03.2017), М8-А1ит (МізЬог А бйтіт) (акт от 05.01.2017 г.), общественный 
транспортный кооператив «Эгед» (акт от 05.02.2017 г.).

Результаты диссертационного исследования могут быть использованы в 
практической деятельности государственных органов Республики Беларусь.
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РЭЗЮМЭ

Давідаў Пінхас

Матывацыя працоўнікоў дзяржаўнага сектару Ізраілю

Ключавыя словы: матывацыя, дзяржаўныя служачыя, матывацыйныя фактары, 
матывацыя дзяржаўных служачых, матывацыйны профіль, матывацыйны пакет, 
матэрыяльнае стымуляванне працы, нематэрыяльнае стымуляванне працы, “задача аб 
ранцы”, “прагны алгарытм”, алгарытм КОС (Капк ОгТег Сішіегіпд АІдогііЬт).

Мэта даследавання: тэарытычнае абгрунтаванне і распрацоўка навукова 
абгрунтаванага механізму матывацыі працы работнікаў дзяржаўных устаноў Ізраіля, 
заснаванага на асабістых характарыстыках працаўніка, у мэтах повышэння 
эфектыўнасці дзяржаўнага і муніцыпальнага кіравання.

Метады даследавання: аналіз і сінтэз, навуковая абстракцыя, статыстычны, 
матэматычны, параўнанне, мадэляванне.

Атрыманыя вынікі і іх навізна: аўтарскае азначэнне паняццяў матывацыя 
дзяржаўнага служачага”, “матывацыйны пакет”; методыка фарміравання 
індывідуальнага матывацыйнага пакету на падставе асабовых характарыстык (пол, 
статус, узрост, адукацыя, стаж); практычныя рэкамендацыі па павышэнні матывацыі 
супрацаўнікоў дзяржаўных устаноў для стварэння матывацыйнага пакету на падставе 
матывацыйнага профілю супрацоўніка.

Ступень выкарыстання: атрыманыя вынікі апрабаваны і ўкаранёны ў 
практычную дзейнасць наступных арганізацый: Нацыянальная бібліатэка Ізраілю, 
Інстытут нацыянальнага страхавання, М8-А1ит (Мі§Ьог А б й т іт ), грамадскі 
транспартны кааператыў “Эгед”, а таксама ў адукацыйным працэсе наступных 
навучальных устаноў: ОКТ -  Каледж для малодшых інжынераў (Іерусалім), Цэнтр 
прафесійнай адукацыі (Іерусалім), Цэнтр прафесійнай адукацыі (Ашдод).

Галіна прымянення: вынікі даследавання могуць быть выкарыстаны 
дзяржаўнымі і муніцыпальнымі ўстановамі Ізраіля для рэалізацыі задач павышэнні 
матывацыі персаналу ў мэтах павышэння эфектыўнасці дзяржайнага і 
муніцыпальнага кіравання і ступені задаволенасці грамадзян атрыманымі 
дзяржаўнымі і муніцыпальнымі паслугамі, а таксама ўстановамі адукацыі ў вучэбна- 
навуковым працэсе. Вынікі дысертацыйнага даследавання могуць таксама 
выкарыстоўвацца ў практычнай дзейнасці дзяржаўных устаноў Рэспублікі Беларусь.
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РЕЗЮМЕ

Давидов Пинхас

Мотивация работников государственного сектора Израиля

Ключевые слова: мотивация, государственные служащие, мотивационные 
факторы, мотивация государственных служащих, мотивационный профиль, мотива­
ционный пакет, материальное стимулирование труда, нематериальное стимулирова­
ние труда, «задача о ранце», «жадный алгоритм», алгоритм КОС (Каик Огбег 
Сішіегіпд ЛІдогііЬш)

Цель исследования: теоретическое обоснование и разработка научно обосно­
ванного механизма мотивации труда работников государственных учреждений Израи­
ля, основанного на личных характеристиках работника, в целях повышения эффек­
тивности государственного и муниципального управления.

Методы исследования: анализ и синтез, научная абстракция, статистический, 
математический, сравнение, моделирование.

Полученные результаты и их новизна: авторское определение понятий «мо­
тивация государственного служащего» и «мотивационный пакет», методика форми­
рования индивидуального мотивационного пакета на основе личностных характери­
стик (пол, статус, возраст, образование, стаж), практические рекомендации по повы­
шению мотивации сотрудников государственных учреждений для создания мотива­
ционного пакета на основании мотивационного профиля сотрудника.

Степень использования: Полученные результаты внедрены в практическую 
деятельность следующих организаций: Национальная библиотека Израиля, Институт 
национального страхования, М8-А1ит (Мі§Ьог А б й т іт ), общественный транспорт­
ный кооператив «Эгед», а также в образовательном процессе следующих учебных за­
ведений: ОКТ - Колледж для младших инженеров (Иерусалим), Центр профессио­
нального обучения (Иерусалим), Центр профессионального обучения (Ашдод).

Область применения: результаты исследования могут быть использованы 
государственными и муниципальными органами управления Израиля при реализации 
задач по повышению мотивации персонала с целью повышения эффективности госу­
дарственного и муниципального управления и степени удовлетворенности граждан 
полученными государственными и муниципальными услугами, а также учреждения­
ми образования в учебно-научном процессе. Результаты диссертационного исследо­
вания могут быть также использованы в практической деятельности государственных 
органов Республики Беларусь.
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8ГММЛКУ

Оауіёоу РіпеЬаз

ТЬе шоііуаііоп оГ ешр1оуее8 оГ Ше рйЫіс 8есІог іп Ьгаеі

Кеу ^оггів; шоііуаііоп, рйЫіс зесіог, шоііуаііопаі іаеіогз, шоііуаііоп ок етріоуее8 
ок рйЫіс зесіог, шоііуаііопаі ргойіе, “тойуайопаі раскаде", шаіегіаі 8Йтйіайоп ок ІаЬог, 
поп-йпапсіаі іпсепііуез ^огк, "кпарзаск ргоЫеш", "дгеегіу аідогііЬт", КОС (Капк Оггіег 
Сішіегіпд ЛідогііЬт)

ТЬе рыгрове оі* гевеагсЬ; іБеогейсаі іойпгіайоп апгі деуеіортепі ок 8сіепсе-Ьа§ед 
тесЬ ап ізт  ок тойуайоп ок І8гаеіі етріоуеез ок рйЬііс ішйШйош, Ьа§ед оп іЬе регзопаі 
сЬагасіегізіісз ок іЬе ^огкег, іп оггіег іо ітргоуе іЬе еШсіепсу ок 8Ше апгі тйпісіраі §оу- 
е т т е п і

МеШогів оі* гевеагсЬ; апаіу8і8 апгі 8упіЬе8і8, 8сіепййс аЬ8йасйоп, 8ІаЙ8Йсаі, таіЬ- 
етайсаі, сотрагі8оп, тогіеііпд.

ТЬе оЫаіпегі гевык» апгі Шеіг поуеііу; іЬе айіЬог'8 гіейпійош ок "рйЬііс 8егуапі'8 
тойуайоп"апгі "тойуайопаі раскаде", іЬе теіЬогі ок іогтайоп ок іпгііуігійаі тойуайопаі 
раскаде оп іЬе Ьа8і8 ок рег8опаі сЬагасіегі8ііс8 (депгіег, 8іаій8, аде, егійсайоп, ехрегіепсе), 
ргасйсаі гесоттепгіайош  іог ітргоуіпд тойуаіе д о у еттеп і оСТісіаі8 іо сгеаіе а тойуа- 
йопаі раскаде Ьа8егі оп іЬе тойуайопаі ргой іе.

ТЬе гіедгее оі* ываде; іЬе ге8йіі8 ок іЬе ге8еагсЬ ^еге шегі Ьу іЬе іо ііо тп д  огдапі- 
2айош; Ш йопаі БіЬгагу ок І8гаеі, Ш йопаі Ішйгапсе ІшйШІе, "М8 - А ійт", "Еддегі" апгі 
іп егійсайопаі ргосе88 ок іЬе іо ііо тп д  егійсайопаі ішйШйош; ОКТ - Соііеде ок Бп§іпеег8 
(Іегш аіет), іБе Сепіег іог Ргоіе88іопаі йаіпіпд (Іегш аіет), іБе Сепіег іог Ргоіе88іопаі 
йаіпіпд (А8Моф

ТЬе агеа оі* арріісай оп; іБе ге8йіі8 ок іБе ге8еагсЬ сап Ье аррііегі Ьу іБе 8Ше апгі 
тйпісіраі І8гаеіі ай{Ьогійе8 іп іБе ітріетепШ іоп ок 1а8к8 іо ітргоуе етріоуее тойуайоп 
іо ітргоуе іБе еШсіепсу ок іБе 8Ше тап адетеп і апгі 8аЙ8Іасйоп ок сійгеш гесеіуегі 8Ше 
апд тйпісіраі 8егуісе8, а8 ^е іі а8 Ьу іБе егійсаііопаі е8іаЬіі8Ьтепі8 іп едйсаііопаі апд 8сі- 
епіійс ргосе88. ТБе ге8йіі8 ок іБе ді88ег!аііоп ге8еагсЬ сап аі8о Ье й8ед іп іБе ргасіісаі ас- 
ііуіііе8 ок 8іаіе Ьогііе8 ок іБе КерйЬііс ок Веіагш.


