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МАТЕРИАЛЬНОЕ СТИМУЛИРОВАНИЕ КАК ВАЖНЕЙШИЙ 	ИНСТРУМЕНТ УПРАВЛЕНЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

Кардинальные изменения в общественно-политической и социально-экономической жизни страны, произошедшие с момента обретения ею государственной независимости, процесс институциональных реформ и обновлений все больше обращают внимание на поведенческие аспекты государственного аппарата. 
Глава государства Н.А.Назарбаев, на XVIсъезде партии «Нур Отан» выдвигая пять институциональных реформ, отметил, что «в совокупности эти пять реформ создают условия для укрепления казахстанской государственности и вхождения в 30 развитых стран мира. Это путь к выполнению «Стратегии-2050». Каждая из пяти институциональных реформ - это огромный вызов и большая работа для страны. Успех таких реформ может быть обеспечен только при твёрдой воле власти и народа». [1]
Сегодня становится очень важным то, насколько государственный аппарат включается в выдвигаемые цели, проводимые реформы, полагая новые вызовы, стоящие перед государством, делом собственным. И в этом плане не последняя роль отводится материальному стимулированию труда государственных служащих. 
В механизме совершенствования системы оплаты труда в бюджетном секторе, как отмечает А.Т. Абиева, важное место принадлежит мотивации труда, поиску и внедрению новых форм материального стимулирования работников, то есть созданию таких условий, которые бы способствовали повышению эффективности и качества их труда, возможности его реальной и объективной оценки, а также отработке механизма дифференцированного подхода к оплате труда работников бюджетной сферы. [2]
Следует отметить, что стимулирование – это есть один из методов мотивации, в рамках которой используются внешние факторы, удовлетворяющие потребности работника. При этом такие потребности работника находятся под управляющим воздействием работодателя.
По мнению Г.В. Фищук, стимулирование представляет тип опосредованного управленческого воздействия на трудовое поведение работников. Отличительной особенностью стимулирования по сравнению с методами и средствами прямой и властной мотивации является то, что при нем поведение человека регулируется посредством воздействия не саму личность, а на условия ее жизнедеятельности, на внешние по отношению к личности обстоятельства, порождающие определенные интересы и потребности. [3, c.31]
В широком смысле стимулирование следует рассматривать в двух аспектах, в которых одновременно учитываются как механизмы стимулирования, так и сами потребности человека. 
В этом плане ряд авторов выделяют строгую взаимосвязь, при которой стимулирование, с одной стороны, рассматривается как система стимулов, с другой – как система мотивов и потребностей, на удовлетворение которых направляются эти стимулы. Стимулирование является эффективным в той степени, в какой эти две системы органично сочетаются, поэтому для предприятия основная задача состоит в таком воздействии стимулами на потребности работника, которое вызвало бы целесообразное для первого трудовое повеление. [3, c.390]
В зарубежной научной литературе вопросы стимулирования рассматриваются с позиции рыночных моделей формирования оптимальных размеров денежного поощрения (модель конкуренции, модель монополии одного покупателя, модель с учетом действия профсоюзов, модель двухсторонней монополии и другие).  
В научной литературе благодаря Яну Зеленевскому более широко представлена внутренняя структура стимулов:
- негативные (принуждающие) и позитивные (побуждающие) – по направлению ожидаемого изменения степени удовлетворенности потребности;
- экономические (материальные) и внеэкономические (моральные) – по видам удовлетворяемых с их помощью потребностей;
- «волевые» - являющиеся результатами действий руководителей (непосредственных и других) и «независимые» - действующие вне зависимости от действий руководителей (вызванные действиями других людей и «природные»);
- направленные на обеспечение повиновения (стимулы повиновения) и на конкретные цели (например, на производительность, качество, срок и т.д.);
- формальные и неформальные.  [3, c.218-221]
В основе материального денежного стимулирования лежат, прежде всего, деньги. Отсюда материальное стимулирование выступает разновидностью стимулирования трудовой деятельности работника, при которой регулируется поведение человека с использованием его потребностей в деньгах через различные формы денежных выплат и, наоборот, санкций. 
В целом началом пересмотра представлений о назначении заработной платы принято считать начало 60-х годов прошлого столетия. Именно тогда начали пересматривать вопросы, связанные с оплатой труда. Сомнению подвергалась устоявшаяся точка зрения о том, что заработная плата представляет собой определенную долю работника в общенародном фонде потребления.
В научной литературе формулируется концепция, согласно которой распределение по труду не прямо определяет отношения между работником и обществом, а через его деятельность на конкретном предприятии. Заработная плата стала рассматриваться как доля работника в доходе предприятия или как его доля в доходе общества (фонд заработной платы) и в доходе предприятия (фонд материального поощрения). 
Новая концепция понимания заработной платы из сферы общего постепенно перетекает в сферу частного, в условиях которой очевидными становятся стимулирующее воздействие заработной платы работника в зависимости от трудового участия последнего.
По мнению А.Н. Рофе, А.Л. Жукова, заработная плата в рыночной экономике - это выплачиваемая за выполненную работу сумма средств, основе определения которой лежит цена труда. [4, c.227]
С точки зрения значения трудового ресурса, соотносимого с денежным вознаграждением в счет оплаты, заработная плата рассматривается В.В. Адамчук, О.В.Ромашовой. Они полагают, что заработная плата есть элемент дохода наемного работника, форма реализации права собственности на принадлежащий ему ресурс труда. [5, c.96 - 97]
Содержание заработной платы заключается, прежде всего, в его предназначении, то есть в его функциях, которые совершенно по-разному раскрываются.
В широком смысле к функциям заработной платы существуют два подхода, в одном, выделяются такие функций заработной платы, как:
– воспроизводственная – обеспечение возможности воспроизводства рабочей силы;
– стимулирующая (мотивационная) – повышение заинтересованности в развитии производства;
– социальная, способствующая реализации принципа справедливости;
– учетно-производственная, характеризующая меру участия живого труда в процессе образования цены продукта, его долю в совокупных издержках производства. [6]
Другой подход, представленный в работе В.В.Адамчук, Ромашова О.В., Сорокина М.Е., расширяет содержание заработной платы до пяти функции:
– воспроизводственная;
– стимулирующая;
– измерительно-распределительная;
– ресурсно-разместительная;
– формирование платежного спроса населения. [5, c.96-97]
Таким образом, можно сделать вывод о том, что управление материальным стимулированием – это разновидность управленческой деятельности, при которой субъект управления оказывает управленское воздействие на поведение работника на основе денежных и неденежных потребностях последнего. 
При этом денежное стимулирование включает такие инструменты, как заработная плата, премии, бонусы и другие.
Сущность и функций заработная платы – вопросы, достаточно раскрытые в научной литературе. Вместе с тем, заработная плата в большей степени раскрывается в плоскости деятельности частных предприятий и организаций. 
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