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Социальные службы Кыргызстана играют ключевую роль в поддержке уяз-

вимых слоев населения. Однако их эффективность напрямую зависит от мотива-

ции сотрудников, которая сталкивается с рядом системных проблем: низкая за-

работная плата, эмоциональное выгорание, отсутствие карьерных перспектив. В 

статье анализируются теоретические и практические аспекты мотивации персо-

нала, а также предлагаются рекомендации для улучшения системы стимулиро-

вания в контексте кыргызской социальной сферы. 
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Вопрос мотивации труда персонала в социальной службе Кыргызстана яв-

ляется актуальным и многогранным. В условиях современных экономических и 

социальных изменений эффективная система мотивации становится ключевым 

фактором, способствующим повышению качества предоставляемых услуг и удо-

влетворенности работников. Давайте рассмотрим, что такое мотивация труда и 

как она влияет на работу социальных служб. 

Мотивация – это вся совокупность факторов, детерминирующих, организу-

ющих и направляющих поведение человека (система потребностей, мотивов, це-

лей, намерений, идеалов, убеждений и мн. др.) [1]. 



Сущность мотивации заключается в том, чтобы, ориентируясь на систему 

потребностей персонала, обеспечить полное и эффективное использование тру-

довых ресурсов для быстрого решения поставленных задач. Отсюда следует, что 

понятие «мотивация» — это процесс сознательного выбора гражданином того 

или иного типа поведения в результате окружающих воздействий [1]. 

Мотивация профессиональной деятельности, или профессиональная моти-

вация – это «действие конкретных побуждений, которые обусловливают выбор 

профессии и продолжительное выполнение обязанностей, связанных с этой про-

фессией» [2], или «совокупность внутренних и внешних движущих сил, побуж-

дающих человека к трудовой деятельности и придающих этой деятельности 

направленность, ориентированную на достижение определенных целей». 

Мотивация труда – это совокупность факторов, которые побуждают чело-

века к выполнению определенной работы. Она включает в себя как материаль-

ные, так и нематериальные стимулы, которые могут варьироваться от заработной 

платы до признания заслуг и карьерного роста. Важно отметить, что в социаль-

ной службе, где работники часто сталкиваются с эмоциональными и психологи-

ческими нагрузками, мотивация играет особенно важную роль. Я считаю, что для 

повышения эффективности работы социальных служб в Кыргызстане необхо-

димо разработать комплексную систему мотивации, которая учитывала бы как 

материальные, так и нематериальные аспекты. 

Современный этап развития экономики и общества ставит принципиально 

новые задачи в области социальной политики. Ключевой характеристикой этого 

этапа является изменение роли человека в системе производства в связи с воз-

растанием значения творческих и личностных элементов в трудовых процессах 

[3]. 

Обратимся к примеру работы социальных работников в Кыргызстане. В од-

ной из социальных служб, где я имел возможность наблюдать за работой, со-

трудники сталкивались с множеством трудностей: низкие зарплаты, отсутствие 

карьерного роста и недостаток поддержки со стороны руководства. В результате 

многие из них испытывали профессиональное выгорание и недовольство своей 



работой. Однако, когда руководство внедрило систему поощрений, основанную 

на признании заслуг и предоставлении дополнительных возможностей для обу-

чения, ситуация изменилась. Работники стали более мотивированными, их про-

изводительность возросла, а качество предоставляемых услуг улучшилось. 

Теоретическая основа мотивации в социальной работе.   

1. Двойственная природа мотивации:   

- материальные стимулы включают заработную плату, премии, социальные 

льготы. В Кыргызстане, где уровень доходов социальных работников остается 

низким, материальные методы требуют пересмотра через индексацию зарплат и 

введение гибких премиальных систем; 

- нематериальные стимулы – признание, карьерный рост, обучение. Для со-

циальных работников особенно значимы психологические методы: публичная 

похвала, включение в процесс принятия решений, поддержка профессиональ-

ного развития.   

2. Специфика труда социальных работников:   

- высокие эмоционально-психологические нагрузки из-за работы с уязви-

мыми группами (инвалиды, малоимущие семьи);   

- творческий характер задач, требующий нестандартных решений;   

- преобладание женского коллектива, что усиливает важность гибкого гра-

фика и поддержки баланса между работой и личной жизнью;   

Анализ текущей ситуации в Кыргызстане. 

1. Проблемы:   

- финансовые ограничения: Зарплаты социальных работников часто ниже 

прожиточного минимума, что приводит к текучести кадров;   

- недостаток нематериальных стимулов: Отсутствие программ обучения, 

слабая система карьерного роста;   

- культурные особенности: Коллективизм и уважение к старшим могут быть 

использованы для укрепления корпоративной культуры, но часто игнорируются.   

2. Примеры успешных практик:   



- внедрение грантовых программ для повышения квалификации за счет гос-

ударства;   

- создание «Досок почета» и вручение грамот за выдающиеся достижения.   

Рекомендации по оптимизации системы мотивации. 

1. Материальное стимулирование:   

- введение прогрессивной шкалы оплаты труда, учитывающей стаж и ре-

зультаты работы; 

 - разработка социального пакета: медицинское страхование, компенсация 

проезда, помощь в трудных ситуациях.   

2. Нематериальные методы:   

- профессиональное развитие: организация тренингов по управлению стрес-

сом, курсов повышения квалификации;   

- участие в управлении: вовлечение сотрудников в планирование мероприя-

тий через собрания и опросы; 

 - корпоративная культура: проведение культурных мероприятий (напри-

мер, Навруз) для укрепления командного духа.   

3. Гендерный аспект:   

- внедрение гибкого графика работы для сотрудников с детьми;   

- создание программ психологической поддержки для женщин, испытываю-

щих двойную нагрузку.   

Таким образом, для повышения эффективности социальных служб Кыргыз-

стана необходима комплексная система мотивации, сочетающая материальные и 

нематериальные элементы. Ключевыми шагами должны стать:   

- увеличение финансирования отрасли; 

- развитие программ профессиональной поддержки; 

- учет культурных и гендерных особенностей при разработке стимулов.   

Дальнейшие исследования могут быть направлены на анализ региональных 

различий в мотивационных практиках и адаптацию международного опыта к 

местным условиям.   
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Social services in Kyrgyzstan play a key role in supporting vulnerable segments 

of the population. However, their effectiveness directly depends on the motivation of 
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