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В статье проведен анализ проблем мотивации и стимулирования работников бюджетных организа-
ций. Анализ рекрутинговых компаний показал, что заработная плата является важным стимулом к вы-
полнению трудовых обязанностей, способная побуждать сотрудников к достижению поставленных задач 
с высокой самоотдачей и нацеленностью на продуктивную, эффективную работу. Грамотно разработан-
ная и продуманная система поощрения персонала благотворно влияет на качество, результаты выполнен-
ной работы, способствует творческой и профессиональной активности. К числу ее основных требований 
относят высшее образование и (или) профессиональную переподготовку, опыт работы в областях, где осу-
ществляется профессиональная деятельность; отсутствие непогашенной или неснятой судимости за пре-
ступления, а также наличие российского гражданства. К дополнительным требованиям к работникам бюд-
жетных организаций вводится следование Кодекса этики и служебного поведения работников бюджетной 
сферы, укрупняемого в корреспонденции с предусмотренным законодательством Российской Федерации 
полномочиями органов государственной власти (государственных органов) или органов местного само-
управления. Внедрение ключевых показателей эффективности в бюджетной сфере должно согласовывать-
ся с оценкой качества финансового менеджмента, которое позволит существенно повысить рейтинговую 
оценку главных распорядителей бюджетных средств, что оказывает влияние на эффективность и резуль-
тативность деятельности органов государственного управления.
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The article discusses issues of motivation and incentives for personnel of budgetary organizations. An 
analysis of recruiting companies showed that wages are an important incentive to perform work duties, capable 
of encouraging employees to achieve assigned tasks with high dedication and a focus on productive, efficient 
work. A well-designed and thoughtful system of personnel incentives has a beneficial effect on the quality and 
results of the work performed, and promotes creative and professional activity. The main requirements include 
higher education and (or) professional retraining, work experience in the areas where professional activities are 
carried out; the absence of outstanding or unexpunged convictions for crimes, as well as the presence of Russian 
citizenship. Additional requirements for personnel of budgetary organizations include — compliance with the 
Code of Ethics and Official Conduct of Public Sector Employees, detailed in accordance with the powers of state 
authorities (state bodies) or local governments provided for by the legislation of the Russian Federation. The 
implementation of key performance indicators in the budgetary sector must be agreed upon with an assessment 
of the quality of financial management, which will significantly improve the rating of the main managers of budget 
funds, which has an impact on the efficiency and effectiveness of the activities of government bodies.
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Введение. Основной способ стимулирования 
сотрудников — мотивация и поощрение — 
в большинстве случаев финансовый. К осо-

бой категории относится персонал бюджетных ор-
ганизаций, так как помимо основных трудовых 
функций к работникам предъявляются и допол-
нительные требования. Это является актуальной 
проблемой бюджетных организаций, не имеющих 
дополнительных самостоятельных инструментов 
поощрения сотрудников.

Цель и методы исследования. Целью иссле-
дования является оценка уровня стимулирования 
персонала бюджетных организаций. Исследова-
ние проводилось с использованием статистической 
информации Федеральной службы государствен-
ной статистики РФ с применением методов сравне-

ния, систематизации и обобщения информацион-
ных данных. Информационная база исследования 
включает публикации российских ученых и прак-
тиков, аналитических отчетов рекрутинговой ком-
пании Hays, материалы научно-практических кон-
ференций и публикации научных журналов.

Результаты исследования и их обсуждение. 
По данным исследований рекрутинговой компа-
нии Hays в области мотивации и удовлетворенно-
сти работой сотрудников организации в России, 
следует отметить тенденцию денежного поощре-
ния как первостепенного средства мотивации пер-
сонала (рис. 1). К тому же недостаточный уровень 
оплаты труда респонденты российских и компаний 
выделили как один из важнейших демотивирую-
щих факторов.

 

Рис. 1. Материальные факторы мотивации и демотивации по результатам исследования компании Hays [1]

Опираясь на обозначенное выше исследование, 
можно констатировать тот факт, что основным спо-
собом стимулирования работников должно стать 
финансовое поощрение сотрудников. Хочется отме-
тить, что сфера трудовой деятельности определен-
ным образом влияет на структуру, уровень и форму 

выплачиваемой оплаты труда. К особой категории 
работников можно отнести персонал бюджетных 
организаций, так как помимо основных функций, 
к ним предъявляются и дополнительные требова-
ния. Так, в число основных требований к работни-
кам можно включить: высшее образование и (или) 
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профессиональную переподготовку, опыт работы 
в областях, где осуществляется профессиональная 
деятельность; отсутствие непогашенной или не-
снятой судимости за преступления, а также нали-
чие российского гражданства. В дополнительные 
требования к персоналу бюджетных организаций 
включают соблюдение Кодекса этики и служебно-
го поведения работников бюджетной сферы, дета-
лизируемого в соответствии с предусмотренным 
законодательством Российской Федерации полно-
мочиями органов государственной власти (госу-
дарственных органов) или органов местного само-
управления.

Совершенно очевидно, что эффективность дея-
тельности органов государственной власти оцени-
вается через результативное распоряжение финан-
совыми, материальными ресурсами государства, 
находящиеся в доверительном управлении под кон-
тролем общества [2].

Под системой основных показателей эффек-
тивности понимается система финансовых и не-
финансовых показателей, влияющая на количе-
ственное или качественное изменение результатов 
трудовой деятельности по отношению к постав-
ленной цели (и) или стратегической задачи орга-
низации.

С помощью разработанной системы ключе-
вых показателей эффективности сотрудников ор-
ганизации могут достигать намеченных стратеги-
ческих и тактических (операционных) целей. Это 
особое методическое решение, которое позволяет 
эффективно стратегически планировать и управ-
лять с весомым акцентом на систему стимулирова-
ния работников и оценкой их эффективности, ори-
ентированной на глобальные цели организации 
[3]. Как правило, выделяют несколько подходов 
к созданию системы ключевых показателей эффек-
тивности сотрудников: финансовый, качественный 
и стратегический.

Финансовый подход включает в себя параме-
тры компании (организации), ориентированные 
на финансовые показатели с закреплением зон от-
ветственности. Положительным моментом данного 
подхода является его полная ориентация на конеч-
ные финансовые результаты деятельности органи-
зации с синхронизацией на оценку эффективности 
выполнения поставленных задач подразделениями 
компании (организации). Эта положительная осо-
бенность финансового подхода является и отрица-
тельным аспектом, в силу его ограниченности толь-
ко финансовыми значениями.

Качественный подход направлен на эффектив-
ность и оперативность взаимодействия деятель-
ности подразделений и их руководителей. В этот 
подход включается соотнесение ключевых показа-
телей эффективности сотрудников с качеством ра-
боты подразделения, его руководителя. В данном 
случае основной упор делается на взаимодействие 
с другими подразделениями, а также учет работы 
по развитию персонала. При грамотном приме-
нении обозначенного подхода организация смо-
жет сформировать благоприятный климат. Отри-
цательным аспектом данного подхода считается 
отсутствие возможности учета финансовых пока-
зателей и стратегических целей организации с со-
вмещением ключевых показателей эффективности 
сотрудников.

Стратегический подход заключается в допол-
нении или замене финансовых показателей факто-
рами успеха компании или стратегии организации. 
Для этого организация формирует индикаторы 
или показатели, которые сопоставляются с систе-
мой ключевых показателей эффективности персо-
нала. Сложность данного похода заключается в том, 
что финансовые результаты не всегда на прямую со-
ответствуют факторам успеха или стратегии орга-
низации (рис. 2).
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Рис. 2. Определение ключевых показателей эффективности сотрудников на основе стратегического подхода

В практической деятельности организациям 
сложно выбрать какой‑либо единый поход, чаще 
они применяют комбинацию показателей. В боль-
шей части организации финансовый поход берут 
за основу и добавляют другие наиболее значимые 
показатели для организации. Данный метод по-
зволяет организациям снижать ориентацию толь-
ко на финансовые показатели и учитывать микро-
климат, стратегические цели организации. Такой 
подход можно назвать комплексным в контексте 
создания системы ключевых показателей эффек-
тивности трудовой деятельности сотрудников.

Специфика бюджетной сферы требует особого 
внимания к выбору подходов для создания систе-
мы ключевых показателей. Особыми характеристи-
ками являются конечные финансовые показатели 
и клиенты. В данном случае клиентами являются 
гражданине или представителя бизнеса, которые 
взаимодействуют с государством. Конечным фи-
нансовым результатом деятельности бюджетной 
организации выступает доходная часть бюджета.

Немаловажной особенностью внедрения клю-
чевых показателей эффективности в бюджетной 
сфере является то, что разработанные показатели 
для работников государственных органов должны 
быть сопряжены со стратегическими целями госу-
дарства. Также нужно следовать нормативам фор-
мирования расходов на оплату труда депутатов, 
выборных должностных лиц местного самоуправ-
ления, осуществляющих свои полномочия на по-
стоянной основе, муниципальных служащих [4]. 
Обязательно следует выполнять требования Еди-
ной схемы должностных окладов муниципальных 
служащих, например, города Барнаула [5]. Поми-

мо этого, необходимо соответствовать соглашению 
о мерах по социально-экономическому развитию 
и оздоровлению муниципальных финансов (в част-
ности, города Барнаула Алтайского края), где даны 
рекомендации по повышению эффективности ор-
ганизации бюджетного процесса в муниципаль-
ном образовании и представлено ограничение ре-
шений, связанное с невозможностью повышения 
численности муниципальных служащих, работни-
ков муниципальных учреждений и других органи-
заций бюджетной сферы [6].

Система поощрения бюджетных работников, 
основанная на ключевых показателях эффектив-
ности, представлена в положении о поощрении 
муниципальных служащих органов местного са-
моуправления [7]. Расчет размера поощрения му-
ниципальных служащих производится по следую-
щей формуле:

где П — размер поощрения муниципального слу-
жащего;

Б — количество баллов, набранных муници-
пальным служащим, в соответствии с оценочным 
листом;

ФП — фонд поощрения муниципальных слу-
жащих;

КП — коэффициент пропорциональности де-
нежного содержания муниципального служаще-
го, определяемый как отношение месячного де-
нежного содержания муниципального служащего 
к месячному фонду оплаты труда муниципальных 
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служащих органа администрации города (райо-
на), иного органа местного самоуправления горо-
да Барнаула;

∑Б — сумма баллов, набранных муниципаль-
ными служащими органа администрации города 
(района) с учетом коэффициентов пропорциональ-
ности денежного содержания муниципальных слу-
жащих.

В показатели ключевой эффективности дея-
тельности бюджетных работников включены:

1)	 разработка новых, современных подхо-
дов в решении вопросов и получение каче-
ственного, экономического, финансового 
или социального результата;

2)	 проведение мероприятий, повышающих 
имидж города и органов местного само-
управления (конференций, семинаров, об-
щегородских (районных, поселковых) ме-
роприятий, участие во  всероссийских, 
краевых конкурсах);

3)	 участие в подготовке публикаций, печат-
ной продукции, видео- и аудиоматериалов 
и т. д., направленных на повышение откры-
тости деятельности органов местного само-
управления;

4)	 превышение плановых показателей рабо-
ты;

5)	 подготовка информации, участие и выступ-
ление на мероприятиях краевого, регио-
нального и федерального уровня;

6)	 взаимодействие с населением и организа-
циями города с целью эффективного реше-

ния проблем городского хозяйства и систем 
жизнеобеспечения;

7)	 качественное выполнение особо важных 
поручений, контрольных заданий;

8)	 проявление творческой активности при вы-
полнении мероприятий, планов, проектов 
и т. п., позволяющих улучшить работу орга-
нов местного самоуправления города, му-
ниципальных предприятий, учреждений, 
качество обслуживания населения города;

9)	 отсутствие замечаний со стороны контро-
лирующих органов при проведении прове-
рок (ревизий), руководства;

10)	проведение мероприятий по повышению 
правовой культуры муниципальных служа-
щих, населения, методическая помощь ор-
ганам местного самоуправления;

11)	оптимизация полномочий органов местно-
го самоуправления (должностных лиц мест-
ного самоуправления) в рамках предостав-
ления муниципальных услуг;

12)	осуществление эффективной нормотворче-
ской деятельности;

13)	мониторинг муниципальных правовых 
актов в целях обобщения, систематиза-
ции, оценки муниципальных правовых 
актов и практики их применения (внепла-
новый).

Эти ключевые показатели эффективности со-
пряжены с оценкой результативности деятельности 
главных распорядителей бюджетных средств и ка-
чества финансового менеджмента [8].

Рис. 3. Состояние финансового менеджмента на муниципальном уровне [9]

В представленном документе обозначены клю-
чевые показатели с детализацией и учетом особен-
ностей работы комитетов, администрации районов 
города Барнаул и отдельным блоком администра-

тивно-хозяйственного управления и сферы управ-
ления единым заказчиком в области капитально-
го строительства. В показатели эффективности 
для распорядителей средств бюджета города вклю-
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чены: высокое качество финансового менеджмен-
та (рейтинговая оценка — 4,5–5,0 баллов); хоро-
шее качество финансового менеджмента (4–4,44 
балла); удовлетворительное качество финансового 
менеджмента (3,0–3,9 балла); низкое качество фи-
нансового менеджмента (1–2,9 балла); неудовле-
творительное качество финансового менеджмен-
та (менее 1 балла). Итогами внедрения ключевых 
показателей эффективности с привязкой к оценке 
качества финансового менеджмента стал рост рей-
тинговой оценки главных распорядителей бюджет-
ных средств (ГБРС).

Позитивное влияние на внедрение ключевых 
показателей эффективности с привязкой к оценке 
качества финансового менеджмента демонстри-
рует рисунок 3. Положительным моментом можно 
считать, что происходит увеличение в части высо-
кого качества финансового менеджмента в срав-
нении 2022–2012 гг. Также отмечается отсутствие 
на протяжении 10 лет низкого качества финансо-
вого менеджмента.

С одной стороны, проведенный анализ внедре-
ния ключевых показателей эффективности в бюд-
жетной сфере дал положительные результаты. 
С другой стороны, очень трудно проследить взаи-
мосвязь бюджета и мотивации сотрудников к рабо-
те, особенно в разрезе доходной и расходной части. 
Для более детального анализа необходимо опреде-

лить нормативы расходной части бюджета на со-
держание органов местного самоуправления. Це-
лью внедрения нормативов по заработной плате 
органам местного самоуправления является совер-
шенствование механизма планирования и испол-
нения обозначенных расходов. К стратегической 
цели относится мотивирование муниципальных 
образований к повышению доходной части бюдже-
та и стимулирование их территориально-экономи-
ческого развития.

Отмеченные нормативы по заработной пла-
те органам местного самоуправления заключают 
в себя максимально возможный объем средств, на-
правленных на выплату оплаты труда бюджетных 
работников. В данном случае к ним относятся сле-
дующие категории — депутаты, выборные долж-
ностные лица местного самоуправления, которые 
выполняют свои трудовые обязанности на постоян-
ной основе и муниципальные служащие. Норматив 
бюджетным работникам, осуществляющим про-
фессиональную деятельность в области местного 
самоуправления, устанавливается на основе диф-
ференцированного подхода в соответствии с кате-
горией муниципального образования. Согласно ч. 
2 ст. 136 БК РФ выделяются три категории муници-
пальных образований, которые получают межбюд-
жетные трансферты из бюджетов субъектов Рос-
сийской Федерации (табл. 1).

Таблица 1
Основные категории муниципальных образований, получающие межбюджетные трансферты 

с выделением ограничений [10]

Категория Критерий отнесения Ограничения в финансовой сфере

Муниципаль-
ные образо-
вания с до-
лей дотации 
более 5 %

Доля дотаций в бюджет 
из других бюджетов бюд-
жетной системы Россий-
ской Федерации и (или) 
налоговых доходов по до-
полнительным норма-
тивам отчислений в раз-
мере, не превышающем 
расчетного объема до-
тации на выравнивание 
бюджетной обеспечен-
ности (части расчетно-
го объема дотации), заме-
ненной дополнительными 
нормативами отчислений, 
в течение двух из трех по-
следних отчетных финан-
совых лет объема доходов 
местного бюджета

1. Не имеют права превышать установленные высшим исполнитель-
ным органом субъекта Российской Федерации нормативы формиро-
вания расходов на оплату труда депутатов, выборных должностных 
лиц местного самоуправления, осуществляющих свои полномочия 
на постоянной основе, муниципальных служащих и (или) содержание 
органов местного самоуправления

Муниципаль-
ные образо-
вания с до-
лей дотации 
более 20 %

2. Не имеют права устанавливать и исполнять расходные обязатель-
ства, не связанные с решением вопросов, отнесенных Конституцией 
Российской Федерации, федеральными законами, законами субъек-
тов Российской Федерации к полномочиям соответствующих органов 
местного самоуправления

Муниципаль-
ные образо-
вания с до-
лей дотации 
более 50 %

Основные ограничения в финансовой сфере как у муниципальных об-
разований с долей дотации более 5 % и 20 %. Дополнительные меры:
представление местной администрацией в высший исполнительный 
орган субъекта Российской Федерации в установленном им поряд-
ке документов и материалов, необходимых для подготовки заклю-
чения о соответствии требованиям бюджетного законодательства 
Российской Федерации внесенного в представительный орган муни-
ципального образования проекта местного бюджета на очередной 
финансовый год (очередной финансовый год и плановый период); 
проведение не реже одного раза в два года проверки годового отче-
та об исполнении местного бюджета контрольно-счетными органами 
субъектов Российской Федерации или в порядке, установленном выс-
шим исполнительным органом субъекта Российской Федерации, орга-
нами государственного финансового контроля, являющимися испол-
нительными органами субъектов Российской Федерации.
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Доля межбюджетных трансфертов в бюджет 
города Барнаула составляет более 50 % (табл. 2), 

и это позволяет его отнести к категории муници-
пальных образований с долей дотации более 50 %.

Таблица 2
Бюджет города Барнаула на 2023 год [11]

Показатели Значение

Объем доходов, тыс. руб. 26082566,0

Объем расходов, тыс. руб. 27142545,7

Дефицит бюджета, тыс. руб. 1059979,7

Безвозмездные поступления из краевого бюджета, тыс. руб. 15466308,4

Соотношение собственных доходов к безвозмездным поступлениям, % 68,64

На основании таблиц 2, 3 расчет норматива 
формирования расходов на содержание органов 
местного самоуправления на 2023 год г. Барнаула 
осуществлялся на основе следующих финансовых 
ограничений:

1)	 несамостоятельность в определении объе-
ма расходов на  оплату труда работникам бюд-
жетной сферы, а именно: депутатам, выборным 
должностным лица местного самоуправления, му-
ниципальных служащих и (или) содержание орга-
нов местного самоуправления;

2)	 нет возможности самостоятельно планиро-
вать расходную часть бюджета, которая не связана 
с решением вопросов, отнесенных Конституцией 
Российской Федерации, федеральными законами, 
законами субъектов Российской Федерации к пол-

номочиям соответствующих органов местного са-
моуправления.

В соответствии с п. 2 ст. 136 БК РФ норматив 
расходов по оплате труда бюджетным работникам 
включает абсолютное и относительное значение 
предельной суммы заработной платы депутатам, 
выборным должностным лица местного самоуправ-
ления, муниципальных служащих и (или) содержа-
ние органов местного самоуправления. Стоит об-
ратить внимание, что в обозначенную структуру 
статьи затрат включаются расходы, направленные 
на содержание органов местного самоуправления.

По  причине существующих ограничителей 
структуры нормативов расходов по оплате труда 
бюджетным работникам выработан показатель 
расходов на содержание органов местного само-
управления на 2023 год (табл. 3).

Таблица 3
Расчет норматива формирования расходов на содержание органов местного самоуправления 

на 2023 год г. Барнаула [11]

Установленный норматив 8,39

Расходы на содержание органов местного самоуправления в год план на 01.11.2023 
(с уточнением), тыс. руб. 850 285,9

Налоговые и неналоговые доходы план на 01.11.2023 (за исключением дорожного фон-
да) (с уточнением), тыс. руб. 10 661 949,3

Норматив формирования расходов на содержание ОМС согласно бюджету, % 7,97

Возможно увеличить расходы ОМС, тыс. руб. 44 251,6

Показанные расходные статьи в части распре-
деления части бюджета (заработной платы бюд-
жетным работникам) не санкционируют оптимиза-
цию структуры вышеперечисленных статей затрат. 
А ограниченность и несамостоятельность в области 
управления затратами на содержание органов мест-
ного самоуправления образуют недостаточность 
в определении максимального размера затрат г. Бар-
наула на обозначенные направления. К тому же не-
обходимо соотносить удельный вес затрат на содер-
жание органов местного самоуправления к общей 
доходной части бюджета, которая включает в себя 
налоговые и неналоговые поступления, дотации 

на выравнивание бюджетной обеспеченности кон-
солидированного бюджета г. Барнаула. Помимо это-
го, необходимо соблюдать среднесрочный харак-
тер планирования расходов по заработной плате.

С точки зрения результативности внедрения 
ключевых показателей эффективности персона-
ла нужно сделать упор на норматив по заработной 
плате, а не на нормативы в целом. Также следу-
ет учесть возможность самостоятельного плани-
рования фонда заработной платы и оптимизации 
численности персонала. Указанные рекомендации 
смогут способствовать снижению расходной части 
бюджета.
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В Алтайском крае помимо статьи 136 нуж-
но выполнять требования нормативов формиро-
вания расходов на заработную плату работников 

бюджетной сферы, осуществляющие свою трудо-
вую деятельность на постоянной основе (табл. 4) 
[10].

Таблица 4
Территориальная классификация нормативов размеров заработной платы работников 

бюджетной сферы [4]

Категория I группа II группа III группа IV группа V группа VI группа

Группы городских округов 
(тыс. чел.) более 500 200–500 100–200 50–100 менее 50

Группы муниципальных рай-
онов (тыс. чел.) более 40 20–40 10–20 менее 10

Группы сельских, городских 
поселений (тыс. чел.) более 30 10–30 5–10 3–5 1–3 менее 1

Группы сельсоветов, посел-
ков, сел и иных населенных
пунктов, не являющихся му-
ниципальными образова-
ниями (тыс. чел.) 

более 15 5–15 менее 5

Территориальная классификация нормативов 
по размеру заработной платы работников бюджет-
ной сферы выстроена на основе разграничения 
по численности населения. Данный подход явля-
ется дифференцированным в зависимости от от-
несения их к группам сельсоветов, поселков, сел 
и иных населенных пунктов, не являющихся муни-
ципальными образованиями, проранжированных 
по численности населения. В данный показатель 

включается максимально предельная штатная 
численность бюджетных работников, обозначен-
ных выше. Также учитывается предельный раз-
мер должностного оклада (табл. 5). В конечном 
итоге сформированный показатель должностно-
го оклада может корректироваться с учетом коэф-
фициентов, в том числе и ключевых показателей 
эффективности трудовой деятельности сотруд- 
ников.

Таблица 5
Классификация должностей по предельному размеру должностного оклада [4]

Группы муниципальных  
образований

Выборные 
должности

Работа в муниципальной службе

Высшая 
должность

Главная 
должность

Ведущая 
должность

Старшая 
должность

Младшая 
должность

Группы городских округов в зави-
симости от численности населе-
ния (руб.) 

54603–
168010

17785–
72004

14228–
45903

11382–
24625 9248–16417 5691–10945

Группы муниципальных районов 
в зависимости от численности на-
селения (тыс. чел.) 

46805–
110130

15245–
47199

12196–
17936 9757–16142 7927–10761 4878–7174

Группы сельских, городских посе-
лений в зависимости от
численности населения (тыс. чел.) 

25770–
57268 7731–24543 6627–19635 4749–8345 3313–6627

Группы сельсоветов, поселков, сел 
и иных населенных
пунктов, не являющихся муници-
пальными образованиями,
в зависимости от численности на-
селения (тыс. чел.) 

12673–
15841

10138–
13465 7097–11564 4182–8396

Так же, как и в коммерческой организации, 
в бюджетной сфере необходимо коррелировать эф-
фективность трудовой деятельности сотрудников 
со стратегическими и финансовым целями. Сле-

довательно, для бюджетной сферы рекомендуется 
применять комплексный подход к созданию ключе-
вых показателей эффективности (рис. 4), а не фи-
нансовый, стратегический или качественный.
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Рис. 4. Комплексный подход к формированию ключевых показателей эффективности трудовой деятельности 
персонала бюджетной сферы

При применении комплексного подхода необ-
ходимо учитывать несколько направлений — пер-
сонал, процессы, финансы и клиенты. Особенно-
стью в данном случае является то, что клиентами 
могут выступать люди, которые взаимодейству-
ют с государством в статусе гражданина или пред-
ставителя бизнеса. В части персонала и процессов 
можно стратегическую цель направить на повыше-
ние эффективности его использования. Не остав-
ляет сомнения тот факт, что необходимо бюджет-
ной организации планировать и контролировать 
финансы, а целью может стать оптимизация до-
ходной и расходной части бюджета и, следователь-
но, снижение дефицита. Естественно, необходимо 
повышать удовлетворенность клиентов. Каждый 
из этих обозначенных подходов к стратегическим 
целям включает в себя декомпозицию показателей, 
увязанных между собой. В данном ключе требуется 
отметить, что управление эффективностью трудо-
вой деятельности персонала включает параметры 
и критерии оценки работы сотрудников клиента-
ми, включенность сотрудников в процессы работы 
бюджетной организации и рассмотрение результа-
тов их работы и деятельности бюджетной органи-

зации. Главным аспектом в данном направлении 
обязательность учета измерений ключевых пока-
зателей эффективности полезно связать с системой 
мотивации и стимулирования труда сотрудников.

Важно учесть, чтобы система ключевых пока-
зателей эффективности трудовой деятельности со-
трудников была интегрирована на каждом этапе. 
Предполагается, что определенный индикатор не-
обходимо раскрывать и конкретизировать на каж-
дом уровне, ориентируясь на конкретные факторы 
и условия, подконтрольных тем или иным руково-
дителям. В бюджетной сфере стратегической целью 
может стать оптимизация доходной и расходной 
части бюджета через внедрение ключевых показа-
телей эффективности трудовой деятельности пер-
сонала на основе комплексного подхода. Также не-
обходимо учитывать и делегировать полномочия 
на всех уровнях внедрения ключевых показателей 
оценки эффективности труда сотрудников бюд-
жетной сферы. Помимо этого, нужно распределить 
зоны ответственности подразделений и определить 
объем, возможность влияния на них.

Внедряемая система ключевых показателей 
эффективности трудовой деятельности персонала 
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в бюджетной сфере должна быть согласована и при-
нята во всех подразделениях. Также необходимо ее 
спроецировать на все основные управленческие 
процессы: определение потенциала, планирование 
и постановка задач, контроль, оценка результатов 
деятельности и оплата труда и прочие управлен-
ческие процессы. Таким образом, для стимулиро-
вания персонала в бюджетной сфере необходимо 
применять комплексный подход к формированию 
ключевых показателей оценки эффективности тру-
довой деятельности персонала с включением си-
стемы управления результатами доходной и рас-
ходной части бюджета планирование, постановку 
задач на их основе, и учитывать процессы управле-
ния, основанные на этих индикаторах.

Выводы. Внедрение ключевых показателей 
эффективности в бюджетной сфере должно со-
гласовываться с оценкой качества финансового 
менеджмента, что соответствует стратегическим 
целям государства и включенных в него субъек-

тов РФ. Несомненно, стратегия каждого субъек-
та РФ с поставленными целями реализуется через 
назначенные низшие звенья в системе органов 
управления. Обозначенное внедрение ключевых 
показателей эффективности с привязкой к оценке 
качества финансового менеджмента позволит су-
щественно повысить рейтинговую оценку главных 
распорядителей бюджетных средств, что окажет 
влияние на эффективность и результативность 
деятельности органов государственного управ- 
ления.

Внедренный комплексный подход к формиро-
ванию ключевых показателей эффективности тру-
да сотрудников в бюджетной сфере будет стиму-
лировать их в работе и к решению стратегических 
задач муниципального района. Также представ-
ленные рекомендации в части нормативов на зара-
ботной плате позволят оптимизировать доходную 
и расходную часть бюджета, что окажет позитивное 
влияние на развитие территории.
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