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Исследование мотивации сотрудников Управления по обеспечению деятельности 

мировых судей Московской области  

 

Актуальность темы настоящего исследования обусловлена тем, что деятельность 

мировых судей сопряжена с крайне высокой ответственностью.  аконное, справедливое и 

об ективное осуществление судебной деятельности дает во можность не только    ективно 

вер ить правосудие, но и поддерживать в обществе идею важней ей моральной  енности – 

солидарности, поскольку по воляет более слабому в отно ениях с крупными органи а иями 

и государством индивидуальному суб екту – отдельной личности чувствовать охрану своей 

самости, уникальности и самого  акта своего существования [6].  

По  той причине деятельность мировых судей должна быть полностью обеспечена 

всем необходимым, а те сотрудники, которые  аняты в обеспечении ука анной деятельности 

должны быть высоко мотивированы к ре ультативному выполнению собственных 

обя анностей.  

Исследуемая проблема: недостаточная мотивированность сотрудников Управления 

по обеспечению деятельности мировых судей Московской области к ре ультативному 

выполнению должностных обя анностей. 

Объект исследования: деятельность сотрудников Управления по обеспечению 

деятельности мировых судей Московской области. 

Предмет исследования: мотива ия сотрудников Управления по обеспечению 

деятельности мировых судей Московской области к про ессиональной деятельности. 

Цель исследования – выявить проблемы мотива ии к про ессиональной 

деятельности сотрудников Управления по обеспечению деятельности мировых судей 

Московской области.  

Методы исследования: тест о енки мотива ии Герчикова, методика о енки 

мотива ии органи а ионного поведения Хер берга, методика о енки мотива ии к 

достижению  ели Т. Элерса.  

Авторский анализ. В данной статье автором исследования были определены 3 

методики для о енки мотива ии у сотрудников Управления по обеспечению деятельности 

мировых судей Московской области (далее – Управление) к про ессиональной 

деятельности. Данные методики были выбраны в соответствии с  елью исследования по 

о енке наиболее ре ультативных направлений мотива ии для сотрудников Управления и 

выявления проблем в данном про ессе. В рамках применения данных методик будут 

определены основные  акторы, которые могут стать ре ультативными мотиваторами для 

повы ения качества работы Управления и сотрудников.  

Для проведения исследований были пригла ены 25 сотрудников Управления и им 

были отравлены бланки с тестами и опросниками на  лектронные почты, прием ответов 

осуществлялся в период с 06.02.2023 по 24.02.2023 г. Всего было получено по 14 ответов по 

каждой и  методик от сотрудников Управления. И  чего можно сделать вывод о том, что 

только 56 % пригла енных работников приняли участие в исследовании, что 

свидетельствует о недостаточной  аинтересованности сотрудников к вопросам мотива ии и 
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стимулирования на уровне студенческого исследования. Бланки находятся в  лектронном 

виде у авторов исследования.  

Далее переходим к рассмотрению полученных ре ультатов исследования по первому 

тестированию для о енки мотива ии Герчикова [1] (см. рисунок 1). Цель применения данной 

методики: выявить доминирующий тип личности по мотива ии у сотрудников по которому 

можно будет определить наиболее  начимые для работников виды мотива ии трудовой 

деятельности. В соответствии с данной методикой можно определить степень ра вития 

ра личных типовых особенностей личности у сотрудников, в соответствии с которыми они 

принимают ре ения о выполнении своих рабочих обя анностей. Методика была выбрана 

потому, что в основе кон еп ии Герчикова лежат два ба овых для управления понятия: 

мотива ия и трудовое поведение, которые при пересечении и наложении друг на друга дают 

ре ультативную работу граждан [4]. Таким обра ом в рамках применения данной методики 

будет определено насколько у респондентов проявляются ра личные мотива ионные типы, в 

соответствии с которыми ведется трудовая деятельность. По мнению авторов исследования 

данный аспект необходимо и учать при руководстве любым коллективом для определения 

их приоритетов при выполнении рабочих  адач и  ормирования мотива ионного про иля 

для сотрудников.  

 
Рисунок 1 – Результаты прохождения сотрудниками Управления  

теста оценки мотивации Герчикова 
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Стоит об яснить систему о енки и ука анные типы, по которым проводится 

исследование мотива ии. К инструментальному типу относятся личности, для которых 

основной мотива ией к деятельности является высокая оплата труда, они стремятся к 

 аработку денег и удовлетворению своих потребностей самостоятельно. Про ессиональной 

тип стремится к ра витию, самореали а ии, получению новых  наний и навыков, сотрудники 

у которых превалируют данный тип достаточно ини иативны и хотят подниматься по 

карьерной лестни е. Патриотический тип стремится к тому, чтобы его  енили, уважали и 

чтили в компании, можно отнести их к категории идеалистов и потому они является 

наиболее преданными компании, а также всегда поддержат руководителя. Хо яйский тип 

является довольно расчетливым и потому достаточно ответственно относится к своей работе, 

однако не терпят контроля. Люмпени ированный тип (и бегательный) – к данному типу 

относятся сотрудники, которые не  аинтересованы к выполнению про ессиональных  адач и 

поручений, в  елом не стремятся к работе, согласны на недостаточно высокую  аработную 

плату, обычно не пытаются повысить уровень своей квали ика ии.  

Всего в тест входит 23 вопроса, каждый и  которых содержит 5-8 вариантов ответов. 

Для получения ре ультатов исполь уется определенная табли а для интерпрета ии 

ре ультатов, в соответствии с которым и были выставлены про ентные ре ультаты. 

Проводя анали  данных, отраженных на рисунке 1, можно сделать следующие 

выводы. 

Во-первых, в  елом среди сотрудников превалирует инструментальный тип 

мотива ии, такие сотрудники особенно  енят уровень своей  аработной платы  а 

потраченное время и вложенные силы. Сотрудники данного типа относятся к 

достижительному классу мотива ии, т.е. таким работникам важна оплата труда (в том числе 

премии, льготы и дополнительные выплаты), так при условии обеспечения для них 

достаточного  инансового обеспечения они будут выполнят свою работу с максимальной 

ре ультативностью. Таким обра ом для боль инства сотрудников наиболее 

привлекательным механи мом мотива ии их трудовой деятельности является 

предоставление  инансовых выплат и иных материальных  орм мотива ии. Так, определена 

проблема чере  противоречие: у сотрудников Управления более ра вит инструментальный 

тип личности и им для ре ультативной работы необходимо материальное стимулирование, 

тогда как в Управлении на настоящий момент превалирует нематериальное стимулирование 

(данные получены во время прохождения преддипломной практики) и потому на настоящий 

момент желания сотрудников к материальной мотива ии не реали уются и  то может 

негативно отражаться на ре ультативности их работы. 

Во-вторых, у всех сотрудников в той или иной мере (особенно стоит отметить одного 

участника исследования) ра вит и бегательный тип мотива ии, по тому для них необходимо 

обеспечить достаточный уровень контроля  а про ессом работы. В свя и с чем можно 

сделать вывод о том, что некоторые сотрудники недостаточно  аинтересованы в работе и бе  

дополнительного контроля могут выполнять работу не в полном об еме и в соответствии с 

 аданными требованиями. И  чего определено противоречие и проблема: необходимо, чтобы 

сотрудники ре ультативно выполняли свои трудовые  адачи в соответствии с 

поставленными  елями, однако у отдельных сотрудников достаточно сильно ра вит 

и бегательный тип личности, в свя и с чем они не  аинтересованы и не мотивированы к 

выполнению своих должностных обя анностей.  

В-третьих, отдельно, по мнению авторов исследования, стоит рассмотреть проявление 

патриотичного типа мотива ии, который ни у одного сотрудника не превы ает 50 %, что 
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говорит о недостаточной приверженности работников органи а ии и применяемые способы 

мотива ии в виде грамот и устных поощрений не подходят для боль инства участников 

исследования. Это о начает, что для сотрудников необходимо органи овать дополнительные 

тимбилдинги
1
 для сплочения коллектива и повы ения мотива ии к работе.  

Таким обра ом, подводя итог тестированию о енки мотива ии Герчикова 

сотрудников Управления, важным моментом, по мнению авторов исследования, являются 

достаточно ни кие пока атели проявления про ессионального типа мотива ии у 

сотрудников, поскольку они как работники Управления должны регулярно проходить курсы 

повы ения квали ика ии и иные курсы по подготовке, переподготовки, однако как видно и  

представленных данных не  аинтересованы. Т.к. сотрудники не стремятся повы ать уровень 

своей компетен ии и ра виваться в про ессии, а также улуч ать качество свой работы в 

соответствии с определенным типом мотива ии по методике. Так в рамках применения 

методики были определены следующие проблемы: некоторые сотрудники недостаточно 

мотивированы к трудовой деятельности поскольку у них ра вит и бегательный тип 

личности. Кроме того текущая модель мотива ии сотрудников со данная в Управлении не 

подходит для боль инства сотрудников, поскольку у работников в боль ей степени 

проявляется инструментальный тип личности и им необходимо материальное 

стимулирование. Также отдельно стоит отметить проблему недостаточной привя анности 

сотрудников к месту работы, в свя и с чем их отдача при выполнении  адач может быть 

несколько ниже тех сотрудников, у которых высокие пока атели проявления 

патриотического типа личности.  

Далее переходим к рассмотрению ре ультатов применения методики о енки 

мотива ии органи а ионного поведения Гер берга [2] (см. рисунок 2). Данная методика 

применяется авторами в рамках настоящего исследования с  елью определения основных 

 акторов мотива ии сотрудников к их трудовой деятельности в соответствии с 

поставленной  елью исследования. Данная методика выбрана по причине того, что 

двух акторная теория мотива ии Гер берга по воляет определить какие  акторы 

(мотива ионные и гигиенические) в боль ей степени мотивируют сотрудников к работе [5] 

по которым можно определить уровень удовлетворенности работой. Так, проявление 

гигиенических  акторов боль ей степени говорит о недостаточной удовлетворенности 

сотрудников работой, а потому потребуется ра работка дополнительных видов 

стимулирования
2
.  

О енка проводится в баллах в соответствии с установленной методикой по 

интерпрета ии полученных ре ультатов (максимальное количество баллов – 60, 

максимальное количество баллов по каждому направлению – 30). Проводя анали  данных, 

отраженных на рисунке 2, можно отметить, что для боль инства сотрудников, принимав их 

участие в исследование наиболее важными, являются гигиенические  акторы. В свя и с чем 

можно сделать следующий вывод: работники в основном отдают предпочтение 
                                                             
1
 Тимбилдинг – инструмент налаживания коммуника ии. В переводе с английского о начает 

«построение команды» или «командообра ование». Это мероприятия, которые об единяют людей и 

помогают им стать командой. 
2 Под гигиеническими  акторами понимаются вне ние  акторы осуществления про ессиональной 

деятельности и работы (например, наличие и ком ортность индивидуального рабочего места, гра ик 

работы, наличие со иального пакета и иные). Под мотива ионными  акторами понимаются 

внутренние аспекты вы ывают чувство удовлетворения работой (например, продвижение по 
карьерной лестни е, общественное при нание, интерес к работе, успе ное выполнение  адач и 

иные).  
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материальным способам мотива ии и стимулирования. Так, например, для боль инства 

работников более привлекательным будет обновление оснащения рабочего места чем 

представление грамоты  а успе ное выполнение должностных обя анностей. Таким обра ом 

ре ультаты данной методики подтверждают  акт наиболь ей  аинтересованности 

сотрудников-участников исследования в материальном стимулировании.  

Подводя итог применения методики, можно видеть, что у сотрудников в боль ей 

мере ра виты гигиенические  акторы мотива ии органи а ионного поведения, в свя и с чем 

можно сделать вывод о том, что они скорее недостаточно удовлетворены своей трудовой 

деятельностью и требуется и менить текущую систему мотива ии работников. Кроме того, 

стоит отметить, что у боль инства сотрудников не очень боль ая ра ни а между 

полученными баллами по каждому виду  акторов –  то свидетельствует о недостаточном 

мотива ионном балансе у сотрудников [5], который на настоящий момент можно 

исполь овать руководителям подра делений для повы ения ре ультативности работы 

персонала. 

 
Рисунок 2 – Результаты прохождения сотрудниками Управления  

теста для оценки мотивации организационного поведения Херцберга 

Далее переходим к  аключительному тестированию для о енки мотива ии к 

достижению  ели Т. Элерса [3] (см. рисунок 3). Данная методика применена для выявления 

степени мотивированности сотрудников к достижению  елей и успеха в своей трудовой 

деятельности. Так в ре ультате ее применения автор исследования сможет определить, 
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насколько работники мотивированы для ре ультативного выполнения своих трудовых  адач, 

поскольку личности, у которых наиболее ра вита мотива ия к успеху выполняют работу 

более ре ультативности и быстро, чем сотрудники, у которых ни кие пока атели достижения 

успеха [7]. Дополнительно отметим, что система о енки ведется следующая: от 0 до 10 

баллов – ни кий уровень мотива ии к достижению  елей, 11-16 – средний уровень, 17-20 – 

умеренно высокий уровень, 21-32 – высокий уровень мотива ии к достижению  елей.  

 
Рисунок 3 – Результаты прохождения сотрудниками Управления теста  

для оценки мотивации к достижению цели Т. Элерса 

На рисунке 3 красным  ветом выделены ре ультаты тех сотрудников, чей уровень 

мотива ии на успех ни кий, желтым выделены те сотрудники, чей уровень мотива ии 

средний, а  еленым выделен сотрудники с высоким уровнем мотива ии к успеху. По данным 

рисунка 3 можно видеть, что в  елом среди сотрудников, принимав их участие в 

исследовании есть один участник с ни кой мотива ией к успе ному выполнению  адач, а 

также у четверых средний уровень мотива ии. Таким обра ом у 35 % участников 

исследования недостаточный уровень мотива ии, что является проблемой и требует реак ии 

от руководства. Однако в тоже время стоит отметить, что остальные сотрудники (9 человек 

или 65 % от общего количества участников) обладают умеренно высокой и высокой 

мотива ий для достижений  елей и успеха. В свя и с чем боль ая часть кадрового состава 

достаточно мотивирована для ре ультативного обеспечения деятельности Управления. 

Исходя и  представленных можно сделать вывод о том, что для ряда сотрудников требуется 

дополнительная мотива ия и вероятно  тот аспект недостаточно ра вит в Управлении – 

управление мотива ией сотрудников. В рамках применения настоящей методики была 

выявлена проблема в том, что 35 % респондентов недостаточно мотивированы к достижению 

 елей и успеху,  то может негативно влияет на ре ультативность их деятельности и 

ре ультаты работы Управления в  елом.  

Подводя итог настоящему исследованию, можно отметить, что в работе определены 

некоторые проблемы мотива ии сотрудников Управления: 
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1. Выявлена проблема недостаточной мотива ии у отдельных сотрудников, в свя и с 

чем ре ультатов работы Управления может снижаться, а потому требуется модерни а ия 

системы управления мотива ий сотрудников и ра работка индивидуальных моделей 

мотива ии для работников. Определено в рамках применения методики о енки мотива ии к 

достижению  ели Т. Элерса. 

2. Сотрудники Управления в основном  аинтересованы в денежной и материальной 

мотива ии, а на настоящий момент в Управлении применяются в основном методики 

нематериального стимулирования (исходя и  данных, полученных на практике 

преддипломной). В свя и с чем потребности в мотива ии сотрудников не могут быть в такой 

ситуа ии реали ованы в полном об еме. Определено в рамках применения методики о енки 

мотива ии Герчикова. 

3. Несколько сотрудников по ре ультатам тестирований не  аинтересованы в свой 

работе в Управлении и потому, вероятно, ре ультаты их труда могут быть недостаточно 

качественными и стоит предпринять меры по дополнительные мотива ии данных 

спе иалистов или их  амещению. Определено в рамках применения методики о енки 

мотива ии Герчикова. 

4. У боль инства сотрудников, принимав их участие в исследовании достаточно 

ни кие пока атели проявления про ессионального типа мотива ии, а поскольку они как 

работники Управления должны регулярно проходить курсы повы ения квали ика ии и 

иные курсы по подготовке, переподготовки, однако как видно и  представленных данных не 

 аинтересованы и  то является проблемой исследований. Определено в рамках применения 

методики тест о енки мотива ии Герчикова и мотива ии органи а ионного поведения 

Хер берга. 

Далее авторами исследования будут ра работаны предложения по ре ению проблем 

исследования (см. табли у 1).  

Табли а 1 

Авторские предложения по решению проблем исследования 

Проблема Предложение Адресат 
Финанси-

рование 

Планируемый результат 

Некоторые 

сотрудники 

Управления 

недостаточно 

мотивированы к 

выполнению 

трудовых  адач 

и обладают 

и бегательным 

типом личности 

Ра работать модель 

индивидуальной 

мотива ии для 

сотрудников 

Управления 

Начальник 

Управления – 

согласование и 

утверждение 

Отдел кадров 

Управления – 

ра работка  

Начальники 

подра делений – 

реали а ия  

Не требуется  Таким обра ом, для 

сотрудников будет со дан 

личный вектор ра вития 

про ессиональной 

деятельности и подобраны 

наиболее ре ультативные 

способы мотива ии, в свя и с 

чем сотрудники будут в 

боль ей степени 

 аинтересованы выполнением 

поставленных  адач в срок, в 

итоге ре ультативность 
деятельности Управления 

повысится. 

Провести о енку 

ре ультативности 

деятельности 

каждого сотрудника 

Управления и по 

итогам открыть 

конкурс на 

 амещения ряда 

сотрудников с 

Отдел кадров 

Управления – 

проведение и 

ра работка 

документов 

Руководители 

подра делений – 

реали а ия  

Не требуется Будут выявлены наименее 

ре ультативные сотрудники, 

которые снижают общие 

пока атели работы Управления 

и снижают мотива ию к работе 

остальных сотрудников. В 

свя и с чем после их  амещения 

ре ультативность труда 

повысится, в том числе по 
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наиболее ни кими 

пока ателями 

качества работы 

причине того, что остальные 

сотрудники будут более 

ответственно относиться к 

своим  адачам для 

недопущения увольнения.  

Текущая система 

мотива ии, 

принятая в 

Управлении, не 

удовлетворяет 

потребности 
боль инства 

сотрудников, 

поскольку у них 

в боль ей 

степени ра вит 

инструментальн

ый тип личности 

и требуется 

материальное 

стимулирование 

Внести и менения в 

текущую систему 

мотива ии и 

со дать 

дополнительные 

мероприятия, 
например, 

предоставление 

путевок в 

санатории, детские 

лагеря, билетов в 

театры, 

предоставление 

более гибкого 

гра ика рабочего 

времени и иные, 

которые будут 
соответствии 

ожиданиям 

сотрудников по 

типу личности 

(инструментальный) 

Отдел кадров 

Управления – 

ра работка 

проекта 

и менений 

Начальники 
подра делений 

Управления – 

реали а ия  

Не требуется 

на  тапе 

ра работки. 

При реали а-

 ии новых 

видов 
мотива ии 

потребуется 

от 250 тыс. 

руб. в год. 

Сумма 

высчитана и  

расчета 

средней  ены 

путевки 

(около 25 

тыс. руб.) и 
билета в 

театр (около 

700 руб.) для 

наиболее 

ре уль-

тативных 

сотрудников 

(к примеру, 

10 % от 

общего 

количества)  

Для сотрудников будут со даны 

ра нообра ные методы 

мотива ии трудовой 

деятельности, а как было 

выявлено в исследовании, 

боль инство и  них хотели бы 
получать материальное 

стимулирование, то их 

потребности в мотива ии будут 

реали ованы. Так общая 

ре ультативность Управления 

повысится, как и уровень 

удовлетворенности 

сотрудников.  

Сотрудники 

Управления 
недостаточно 

 аинтересованы 

в повы ении 

своих 

про ессио-

нальных 

навыков и 

умений 

Проводить 

регулярные 
проверки  наний и 

навыков у 

сотрудников 

(особенно по 

ре ультатам 

прохождения ими 

курсов повы ения 

квали ика ии)  

Отдел кадров 

Управления  
 

Не требуется Данное предложение по волит 

контролировать уровень 
подготовленности сотрудников 

к выполнению ра личных  адач 

и о енивать ре ультативность 

пройденных курсов повы ения 

квали ика ии. Таким обра ом, 

в ре ультате будут определены 

сотрудники, которые 

недостаточно ре ультативно 

про ли курсы  а счет 

Управления и к которым 

необходимо применить 
ра личные санк ии, а также 

будут определены наименее 

ре ультативные сотрудники, 

которых необходимо  аместить.  

Сотрудники 

Управления 

недостаточно 

привя аны к 

своему рабочему 

месту и 

коллективу 

Проведение 

тимбилдингов для 

сплочения 

коллектива и 

повы ения 

привя анности 

сотрудников к 

Управлению 

Начальник 

Управления – 

согласование и 

утверждение 

Отдел кадров 

Управления – 

ра работка  

Начальники 

подра делений – 
реали а ия  

Около 8 000 

руб. на 

тематические 

мероприятия 

ра  в квартал 

Итого: около 

32 тыс. руб. в 

год на одно 

структурное 
подра деле-

ние Управле-

ния в год 

В ре ультате реали а ии 

предложения сотрудники будут 

более сплоченными и более 

ориентированы на 

ре ультативное выполнение 

своих должностных 

обя анностей в соответствии с 

требованиями Управления.  
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Таким обра ом авторами исследования были ра работаны пять предложений для 

ре ения некоторых выявленных проблем исследования, при реали а ии которых получится 

повысить уровень мотива ии у сотрудников к трудовой деятельности и улуч ить 

ре ультативность работы Управления.  

Общие выводы по исследованию. Подводя итог настоящему исследованию, можно 

отметить, что мотива ия трудовой деятельности является важным аспектом для органи а ии 

рабочего коллектива с  елью ре ультативного выполнения должностных обя анностей для 

обеспечения деятельности Управления. В рамках настоящего исследования было 

определено, что некоторые сотрудники, которые принимали участие в предложенных 

методиках, недостаточно  аинтересованы в работе в Управлении, ра витии своих 

про ессиональных умений и навыков, а также недостаточно привя аны к рабочему месту и 

коллективу. В свя и с чем можно сделать вывод о недостаточной мотивированности и 

сплоченности коллектива, что может негативно отражаться на ре ультатах работы 

Управления. Потому авторами исследования был выработан ряд предложений, которые 

направлены на совер енствование системы мотива ии сотрудников Управления для 

улуч ения качества их работы. 

Полученные ре ультаты можно исполь овать при и учении следующих дис иплин в 

учебном про ессе в АГ  МЧС России: «Мотива ия труда», «Управление про ессионального 

роста», «Ра витие лидерских качеств ГМС», «Технологии про ессионального общения», 

«Деловые коммуника ии», «Психология про ессиональной деятельности», 

«Прогно ирование и планирование», и др. 
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