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Аннотация. В статье рассматриваются современные подходы к стимулированию персонала в условиях 

цифровой трансформации экономики. Обоснована необходимость перехода от традиционных методов моти-

вации к комплексным системам, учитывающим поведенческие, цифровые и социально-психологические фак-

торы. Результаты. Проанализированы инновационные инструменты стимулирования, включая геймификацию, 

HR-аналитику, цифровые платформы и персонализированные модели вознаграждения. Предложена модель 

оценки эффективности цифровых систем мотивации, основанная на интеграции ключевых показателей. Пока-

зана практическая применимость разработанного подхода для организаций сферы услуг, в том числе транс-

портно-логистических предприятий. Выводы. Практическое применение предложенного подхода представля-

ется особенно целесообразным для организаций транспортно-логистической сферы, где результаты деятель-

ности напрямую зависят от согласованности действий персонала, соблюдения сроков, надежности коммуни-

каций и эффективности использования цифровых систем управления.  Предложенных подход в работе, в отли-

чие от имеющихся, объединяет поведенческие и цифровые метрики, а также показатели социально-психологи-

ческого состояния сотрудников в единую многофакторную модель оценки эффективности цифровой мотивации 

сотрудников организации, который может быть применен в организациях сферы транспортно-логистических 

услуг.   
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Введение. 
В последние годы цифровая трансформация 

перестала быть отдельным направлением развития и 

стала определяющим фактором функционирования ор-

ганизаций.  

Расширение применения технологий автома-

тизации, искусственного интеллекта и анализа данных 
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приводит к изменению не только производственных 

процессов, но и роли человека в системе управления 

предприятием. Сотрудник больше не рассматривается 

исключительно как исполнитель операций — он стано-

вится носителем знаний, источником инициативы и 

ключевым элементом инновационного развития. 

В этих условиях традиционные подходы к сти-

мулированию персонала, основанные преимуще-

ственно на материальном вознаграждении и фиксиро-

ванных показателях эффективности, утрачивают свою 

достаточность. Они не учитывают динамичность циф-

ровой среды, рост значимости нематериальных факто-

ров и изменение мотивационных ожиданий работни-

ков. Современные сотрудники ориентированы не 

только на уровень дохода, но и на возможности разви-

тия, признание, гибкость условий труда и участие в 

принятии решений. 

Дополнительную сложность создает цифровая 

среда управления, в которой взаимодействие между 

работником и организацией все чаще осуществляется 

через информационные системы и платформы. Это от-

крывает новые возможности для персонализации мо-

тивации, но одновременно требует разработки инстру-

ментов, способных адекватно оценивать влияние таких 

систем на поведение и результативность персонала. 

Несмотря на активное развитие исследований 

в области HR-аналитики и управления вовлеченно-

стью, в научной литературе по-прежнему отсутствует 

единый подход к комплексной оценке эффективности 

цифровых систем мотивации. Существующие методы, 

как правило, ориентированы либо на экономические 

показатели, либо на отдельные аспекты вовлеченно-

сти, что не позволяет получить целостное представле-

ние о результативности мотивационных механизмов в 

условиях цифровизации. 

В связи с этим, возникает необходимость раз-

работки интегрированных подходов, учитывающих 

как экономические, так и поведенческие, цифровые и 

социально-психологические параметры. 

Цель исследования — разработка и обоснова-

ние современных подходов к стимулированию персо-

нала в организациях сферы транспортно-логистиче-

ских услуг в условиях цифровой трансформации. 

Для достижения поставленной цели решаются 

следующие задачи: 

- выявление особенностей мотивации персо-

нала в цифровой экономике; 

- анализ современных инструментов стимули-

рования; 

- разработка модели оценки эффективности 

цифровых систем мотивации; 

- формирование практических рекомендаций 

по их внедрению. 

Объект исследования — персонал организа-

ций сферы транспортно-логистических услуг. Предмет 

исследования — цифровые системы и методы стиму-

лирования персонала. 

Обсуждение. Результаты. 

Современные подходы к мотивации персо-

нала в цифровой экономике. 

Цифровизация производственной деятельно-

сти изменила не только инструменты управления, но и 

саму логику формирования мотивации. Если ранее 

стимулирование строилось вокруг фиксированных по-

казателей и стандартных схем вознаграждения, то в со-

временных условиях оно все чаще реализуется как не-

прерывный управляемый процесс, встроенный в циф-

ровую среду предприятия. 

Одним из заметных сдвигов является переход 

к платформенным решениям в управлении персона-

лом. Корпоративные цифровые системы позволяют 

фиксировать достижения сотрудников, отслеживать 

динамику их результатов и обеспечивать оперативную 

обратную связь. В отличие от традиционных форм от-

четности, такие инструменты делают систему стиму-

лирования прозрачной и воспринимаемой как более 

справедливая, что напрямую влияет на уровень дове-

рия и вовлеченности. 

В системе стимулирования персонала органи-

заций транспортно-логистической сферы все более за-

метную роль играют игровые механизмы, встроенные 

в повседневные рабочие процессы. К их числу отно-

сятся элементы геймификации, рейтинговые системы, 

накопительные баллы, уровни достижений и статусов, 

а также различные формы командного соперничества, 

реализуемые в цифровой среде. Подобные инстру-

менты меняют отношение сотрудников к выполняемой 

работе: трудовая деятельность начинает восприни-

маться не только как выполнение должностных функ-

ций, но и как пространство для профессионального 

продвижения, проявления инициативы и достижения 

личных результатов. Для транспортно-логистических 

организаций это особенно важно, поскольку позволяет 

одновременно поддерживать дисциплину исполнения, 

контролировать операции в режиме реального времени 

и усиливать заинтересованность персонала в конечном 

результате. 

Существенные возможности в данной области 

связаны с применением цифровых инструментов, ко-

торые делают вклад каждого работника более нагляд-

ным и сопоставимым. Это касается не только оценки 

текущих результатов, но и выявления возможностей 

профессионального и карьерного роста, а также рас-

ширения участия сотрудников в обсуждении и приня-

тии отдельных управленческих решений. Для многих 

работников такие формы признания оказываются не 

менее значимыми, чем прямое материальное поощре-

ние. Цифровые решения широко применяются в обра-

зовании и повышении квалификации, что упрощает 

доступ к инструментам развития компетенций и уси-

ливает мотивацию сотрудников. 

Также цифровые инструменты могут положи-

тельно влиять на социально-психологическое состоя-

ние коллектива, помогая четко распределять задачи и 

ответственность за их исполнение между сотрудни-

ками, оперативно отслеживать и давать обратную 

связь по рабочим вопросам и проблемным точкам. В 
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результате применения цифровых инструментов, сни-

жается вероятность конфликтных ситуаций, дублиро-

вания ролей и задач между сотрудниками.  

Для персонала недостаточно традиционных 

материальных форм стимулирования, акцент сме-

стился на создание сложных механизмов стимулирова-

ния, включающих множество компонентов нематери-

ального вознаграждения и цифровых подходов к их 

формированию.   Цифровые технологии начинают иг-

рать ключевую роль в этом процессе, обеспечивая ин-

теграцию мотивационных инструментов в повседнев-

ную деятельность работников. 

Методология исследования. 

Системный и сравнительных подход легли в 

основу проводимого исследования, что обусловлено 

рассмотрением мотивационной системы как единой 

структуры, включающей в себя и современные цифро-

вые инструменты, управленческие приемы и практики, 

а также обратную связь сотрудников, которые в целом 

взаимосвязаны и влияют на итоговый результат дея-

тельности организации. 

Сравнительный анализ использован для сопо-

ставления традиционных и цифровых методов стиму-

лирования и выявления их ключевых различий. Для 

обоснования предложенной модели применены эле-

менты формализации показателей, позволяющие пред-

ставить влияние факторов мотивации в интегрирован-

ном виде. 

Эмпирическую базу составили данные науч-

ных публикаций и практики внедрения цифровых HR-

решений. Ограничение исследования связано с преоб-

ладанием качественного анализа, что предполагает 

дальнейшую проверку предложенной модели на реаль-

ных данных. 

Модель оценки эффективности цифровых 

систем мотивации. 

В условиях цифровой экономики традицион-

ные показатели эффективности (например, соотноше-

ние производительности труда и фонда оплаты труда) 

не позволяют в полной мере оценить влияние совре-

менных мотивационных инструментов. Это связано с 

тем, что цифровые системы стимулирования воздей-

ствуют не только на экономические, но и на поведен-

ческие, когнитивные и социальные параметры. 

В связи с этим, предлагается авторская много-

факторная модель оценки эффективности цифровых 

систем мотивации, включающая три ключевых блока 

метрик: 

1. Поведенческий блок метрик. 

Поведенческий индекс (Iп) отражает реальные 

действия сотрудников, а не их субъективные оценки и 

строится как агрегированный показатель нескольких 

метрик с определением весовой доли каждого показа-

теля методом экспертных оценок. 

Iп =α1Увовл+α2A+α3З+α4К 

где: Увовл – уровень вовлеченности;  

A – активность в системе; 

З – выполнение задач (своевременность);  

К – качество выполнения работы;  

α₁…α₄ – веса (в сумме = 1). 

Вовлеченность сотрудников, в свою очередь, 

может измеряться как отношение количества вовле-

ченных сотрудников к общему количеству сотрудни-

ков. Вовлеченность сотрудника может быть представ-

лена участием в корпоративных программах и проек-

тах, а также различных инициативах и мероприятиях. 

Увовл = 
Кол−во вовлеченных сотрудников

Общее количество сотрудников
 

Активность сотрудников может быть цифро-

визирована и измеряться количеством активного вре-

мени при выполнении производственных задач и в слу-

чае офисной работы, количеством активного экран-

ного времени работы с документы и на профильных 

платформах.  

А = 
Активность факт.

Активность мах
 

Выполнение задачи в срок также показатель, 

который легко цифровизируется. Количество испол-

ненных задач, отписанных исполнителю в срок или не 

исполненных, отображаются в системе и автоматиче-

ски суммируются.  

З = 
Кол−во исполненных задач в срок

Кол−во задач всего
 

Качество выполнения задач обратный показа-

тель и показывается соотношение уровня брака или со-

вершенных ошибок к общему объему операций или 

объему выпущенной продукции.  

К = 1 −
Кол−во ошибок

Кол−во операций
 

Поведенческий индекс формируется на основе 

агрегирования показателей вовлеченности, активности 

сотрудников, своевременности выполнения задач и ка-

чества работы. Такой подход позволяет учитывать не 

только формальные результаты, но и реальные пове-

денческие проявления персонала в цифровой среде. 

2. Цифровой блок метрик. 

Индекс цифровой вовлеченности (Iцв) харак-

теризует эффективность использования цифровых ин-

струментов сотрудниками организации, включая ча-

стота взаимодействия с HR-платформами, уровень 

персонализации мотивационных предложений и от-

клик на цифровые стимулы. Индекс цифровой вовле-

ченности рассчитывается как среднее значение норми-

рованных показателей активности, персонализации и 

реакции на стимулирующие воздействия.  

Использование равновесного усреднения обу-

словлено необходимостью обеспечения сопоставимо-

сти показателей при отсутствии априорных оснований 

для выделения приоритетного фактора. Предлагается 

рассчитывать индекс цифровой вовлеченности как: 

Iцв = 
(А+П+Р)

3
 

где: A – активность в системе;  

П – персонализация (доля индивидуальных 

предложений);  

Р – реакция на стимулы. 

Персонализация характеризует уровень адап-

тации мотивационных воздействий, например, инди-

видуальные бонусы, персональные предложения обу-

чения, индивидуальные KPI, к индивидуальным осо-

бенностям и потребностям сотрудников.  
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П = 
Кол−во персонализированных стимулов

Кол−во стимулов всего
 

Реакция на стимулы показывает степень от-

клика сотрудников на предлагаемые стимулирующие 

меры, выражающуюся в их участии и последующих 

действиях, например, участие в программе выполне-

ние задания после мотивации принятие предложения. 

Р = 
Кол−во откликов

Кол−во преложенных стимулов
 

Индекс цифровой вовлеченности рассчитыва-

ется как среднее значение нормированных показателей 

активности, персонализации и реакции на стимулиру-

ющие воздействия. Использование равновесного 

усреднения обусловлено необходимостью обеспече-

ния сопоставимости показателей при отсутствии апри-

орных оснований для выделения приоритетного фак-

тора. 

3. Социально-психологический блок метрик. 

Социально-психологический блок формиру-

ется на основе агрегирования нормированных показа-

телей удовлетворенности персонала, уровня доверия к 

системе мотивации, восприятия ее справедливости, а 

также уровня эмоционального выгорания, учитывае-

мого как обратная величина. 

 Итоговый показатель представляет собой со-

циально-психологический индекс (Iсп), отражающий 

качественное состояние мотивационной среды органи-

зации. Показатели удовлетворенности, доверия, спра-

ведливости и выгорания персонала рассчитываются на 

основе анкетирования и исследования мнения сотруд-

ников.  

Социально-психологический индекс показы-

вает, как «чувствуются» себя работники и в целом ха-

рактеризует их социально-психологическое состояние. 

Показатели все представлены в долевом усредненном 

значении.  

Iсп = 
У + Д+С+(1−Выг)

4
 

где: У – удовлетворенность сотрудников; 

Д – доверие; 

С – справедливость; 

Выг – выгорание. 

По итогам оценки эффективности трех ключе-

вых блоков метрик цифровых систем мотивации, пред-

лагается использовать интегральный показатель эф-

фективности цифровой мотивации (интегральный ин-

декс): 

Iцм = α1 Iп + α2 Iцв + α3 Iсп 

где: Iп – поведенческий индекс;  

Iцв – цифровой индекс;  

Iсп – социально-психологический индекс;  

α₁…α₄ – веса (в сумме = 1). 

Определение весовых коэффициентов в мо-

дели осуществляется на основе экспертного подхода с 

привлечением специалистов в области управления 

персоналом, линейных руководителей и экспертов по 

цифровой трансформации. Оценка значимости показа-

телей проводится методом ранжирования с последую-

щей нормализацией весов, обеспечивающей их сум-

марное равенство единице. В качестве альтернативы 

может применяться метод парных сравнений, позволя-

ющий уточнить приоритетность факторов. Использо-

вание экспертных методов обеспечивает адаптацию 

модели к отраслевой специфике и условиям функцио-

нирования организации. 

Предлагаемая модель обладает рядом преиму-

ществ, которая позволяет: 

– учитывать влияние цифровых инструментов 

на мотивацию в режиме текущей деятельности; 

– оценивать не только конечные результаты, 

но и особенности поведения сотрудников; 

– выявлять скрытые проблемы, в том числе 

снижение вовлеченности, рост выгорания и ослабле-

ние доверия к системе стимулирования; 

– адаптировать мотивационную политику к из-

менению внешней и внутренней среды организации. 

Интегральный индекс цифровой мотивации 

формирует комплексное представление о состоянии 

мотивационной системы и тем самым повышает обос-

нованность управленческих решений в условиях циф-

ровой трансформации. 

Заключение. 

Практическое применение предложенного 

подхода представляется особенно целесообразным для 

организаций транспортно-логистической сферы, где 

результаты деятельности напрямую зависят от согла-

сованности действий персонала, соблюдения сроков, 

надежности коммуникаций и эффективности исполь-

зования цифровых систем управления. В подобных ор-

ганизациях мотивация работников выступает не 

только как инструмент повышения индивидуальной 

производительности, но и как важный фактор устойчи-

вости всей операционной системы. 

Стремительная цифровая трансформация ор-

ганизаций сферы транспортно-логистических услуг 

связана с ростом запросов и требований потребителей 

на скорость и качество предоставляемых услуг. В этой 

связи, происходит разрыв между цифровизацией 

сферы и цифровым развитием самих организаций, и 

применением цифровых инструментов в управлении 

сотрудниками. В данном примере особенно можно от-

метить ОАО «РЖД», оказывающую комплекс транс-

портно-логистических услуг, которая стремительно 

развивает корпоративные цифровые сервисы и плат-

формы серди сотрудников компании. Поэтому важно 

учитывать не только результаты труда, но и участие 

сотрудников в цифровых процессах и их удовлетво-

ренность цифровой средой организации. 

Предложенных подход в работе, в отличие от 

имеющихся, объединяет поведенческие и цифровые 

метрики, а также показатели социально-психологиче-

ского состояния сотрудников в единую многофактор-

ную модель оценки эффективности цифровой мотива-

ции сотрудников организации, который может быть 

применен в организациях сферы транспортно-логисти-

ческих услуг.  
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