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Аннотация.  Актуальность  темы:  В  условиях  формирования  экономики  знаний  и
массового  внедрения  технологий  искусственного  интеллекта  (ИИ),  человеческий
капитал становится единственным невоспроизводимым конкурентным преимуществом.
Традиционные иерархические  модели  управления  и  жесткие  системы премирования
демонстрируют  неспособность  удовлетворить  запросы  «цифровых  кочевников»  и
специалистов поколения Z. Данное исследование направлено на поиск баланса между
технологическим контролем и гуманистическим подходом в менеджменте, что является
критически важным для устойчивого развития национальных компаний в Казахстане.
Цель работы: Провести комплексный аналитический обзор эволюции систем мотивации,
выявить корреляцию между уровнем цифровой зрелости компании и эффективностью
вовлеченности  персонала,  а  также  разработать  многоуровневую  модель  цифровой
мотивации для организаций различных секторов экономики. Методология: Использован
метод  междисциплинарного  синтеза  (менеджмент,  дата-аналитика,  психология),
сравнительный статистический анализ динамики вовлеченности за период 2019-2025
гг., а также метод экспертных оценок в области HR-Tech.
Ключевые  слова:  мотивация  персонала,  цифровой  менеджмент,  искусственный
интеллект,  геймификация,  Employee  Experience,  HR-Tech,  цифровая  трансформация,
гиперперсонализация, вовлеченность, управление талантами.

1. Теоретический базис: Трансформация от «Внешнего стимула» к
«Внутреннему драйву»

В  классической  школе  менеджмента  долгое  время  доминировала  концепция
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«экономического  человека»,  где  основным  рычагом  управления  выступало
материальное  вознаграждение.  Однако  современная  цифровая  среда  диктует
необходимость пересмотра классической иерархии потребностей А.  Маслоу.  В  эпоху
цифровизации на уровне физиологических потребностей и потребностей в безопасности
возникает понятие «цифровой гигиены». Сегодня невозможно мотивировать сотрудника,
если  корпоративные сервисы работают со  сбоями,  отсутствует  удаленный доступ  к
рабочему  месту  или  качество  внутреннего  ПО  затрудняет  выполнение  простейших
задач.

Особое место в исследовании занимает теория самодетерминации Э. Деси и Р. Райана.
Согласно их взглядам, истинная вовлеченность формируется не внешними бонусами, а
тремя внутренними столпами:

Автономия: право принимать решения самостоятельно. В цифровом менеджменте это
реализуется через Agile-методологии и децентрализованные команды.

Компетентность: чувство мастерства. Цифровые платформы обучения (LXP) позволяют
сотруднику в реальном времени видеть свой прогресс.

Связь  с  окружающими:  ощущение  причастности  к  сообществу.  Использование
корпоративных социальных сетей и мессенджеров позволяет поддерживать эту связь
даже в условиях удаленной работы.

Внедрение  искусственного  интеллекта  (ИИ)  в  управленческие  циклы  позволяет
делегировать алгоритмам рутинные,  монотонные операции,  тем самым высвобождая
когнитивный ресурс человека для творческой и стратегической деятельности, что само
по себе является мощным фактором внутренней мотивации.

2. Сравнительная аналитика: Ретроспектива и прогноз эволюции
подходов (2015–2025 гг.)

Анализ десятилетнего периода трансформации менеджмента позволяет выделить три
ключевых  этапа  развития  систем  мотивации.  Мы  наблюдаем  переход  от  жесткого
контроля к гибкому управлению опытом сотрудника в таблице-1.

 

Таблица-1. Развитие системы мотивации

Период Доминирующая
парадигма

Ключевой инструмент
мотивации

Роль технологий
 

2015–2018
(Доцифровая
эпоха)

Менеджмент по целям
(MBO)

Годовой бонус, ДМС,
корпоративы

Учет рабочего
времени, Excel-
таблицы
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Период Доминирующая
парадигма

Ключевой инструмент
мотивации

Роль технологий
 

2019–2022
(Пандемия и
гибрид)

Управление по
результатам (OKR)

Гибкий график,
психологическая
поддержка

Zoom/Teams, базовые
системы таск-
трекинга

2023–2026 (Эра ИИ
и Big Data)

Employee Experience
(EX) 4.0

Геймификация,
персонализированные
льготы, ИИ-коучинг

People Analytics,
нейросети для
анализа выгорания

3. ОТРАСЛЕВОЙ АНАЛИЗ ПРИКЛАДНЫХ ИНСТРУМЕНТОВ

Эффективность инструментов мотивации напрямую зависит от специфики отрасли. В
таблице-2 ниже приведен сравнительный анализ для различных секторов.

Таблица-2. Сравнительный анализ секторов

Сектор
экономики

Ведущий
мотиватор

Прикладной цифровой инструмент Ожидаемый KPI
 

IT и Разработка Автономия и
сложность
задач

Системы репутационного рейтинга на
базе GitHub/GitLab

Снижение текучести
кадров (Churn Rate)

Банковский
сектор

Карьерный
рост и
признание

Цифровые «дашборды успеха» и
внутренние маркетплейсы баллов

Рост продаж и
качества
обслуживания (NPS)

Производство /
Ритейл

Стабильность
и обучение

VR-тренажеры для быстрой адаптации
и мобильное микрообучение

Снижение ошибок и
производственного
травматизма

4. Гиперперсонализация на базе ИИ: Возможности и этические барьеры

Наиболее перспективным, но в то же время дискуссионным направлением является
гиперперсонализация.  Использование  алгоритмов  машинного  обучения  позволяет
отойти  от  массовых  «пакетов  льгот»  к  формированию уникального  мотивационного
предложения  для  каждой  личности.  Анализируя  «цифровой  след»,  ИИ  способен
определить  наиболее  продуктивные  часы  сотрудника,  его  предпочтения  в  форме
признания и даже склонность к определенному типу задач.

Однако  здесь  возникает  феномен  «цифрового  паноптикума»  —  ситуации,  когда
тотальный мониторинг (трекинг активности, анализ мимики) превращает инструмент
поддержки  в  инструмент  психологического  давления.  Молодым  исследователям  в
Казахстане важно подчеркивать роль «этического менеджмента»: сбор данных должен
быть прозрачным, добровольным и направленным исключительно на благо сотрудника, а
не на усиление надзора.

5. Анализ опыта лидеров рынка (Case-Study)

Практическая  значимость  работы  подтверждается  анализом  успешных  стратегий
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мировых и национальных лидеров:

Google (Project Aristotle): Исследование доказало, что не состав команды, а1.
уровень «психологической безопасности», поддерживаемый через открытую
цифровую среду, является фундаментом мотивации.

kz: Демонстрирует пример создания целостной экосистемы, где каждый2.
сотрудник через мобильное приложение видит свой вклад в общий успех
продукта, что формирует чувство сопричастности к национальному бренду.

Netflix: Реализует радикальную концепцию «Контекст, а не контроль».3.
Цифровые платформы компании направлены на обеспечение максимального
доступа к информации, что позволяет сотрудникам быть
самомотивированными за счет высокого уровня доверия.

Заключение

Проведенное исследование трансформации систем мотивации в условиях глобальной
цифровизации позволяет сформулировать ряд принципиальных выводов, имеющих как
теоретическую, так и прикладную значимость для современного менеджмента.

Во-первых, доказано, что в условиях экономики знаний и Индустрии 4.0 происходит
фундаментальный сдвиг от парадигмы «управления кадрами» к парадигме «управления
человеческим опытом» (Employee Experience).  Современная экономика и менеджмент
требуют решительного отказа от унифицированных, «шаблонных» подходов. Мотивация
в  цифровую  эпоху  —  это  не  линейный  процесс  материального  стимулирования,  а
сложная,  самоорганизующаяся  экосистема,  в  которой  технологии  (ИИ,  Big  Data,
геймификация)  выступают  катализаторами  вовлеченности,  усиливая  человеческие
возможности,  а  не  подавляя  личностную  уникальность.

Во-вторых, анализ прикладных аспектов внедрения HR-Tech инструментов показал,
что гиперперсонализация на основе предиктивной аналитики позволяет организациям
действовать  превентивно,  предотвращая  профессиональное  выгорание  и  текучесть
кадров. Однако ключевым вызовом остается соблюдение этических границ: менеджмент
будущего должен базироваться на принципах прозрачности использования данных и
сохранения высокого уровня доверия внутри команд.

В-третьих, для молодых исследователей и практиков Казахстана критически важно не
просто  копировать  западные  или  восточные  модели  управления,  а  разрабатывать
локальные  адаптивные  системы  мотивации.  Такие  модели  должны  учитывать
уникальный культурный код (высокую значимость социальных связей и коллективного
признания),  а  также  неравномерные  темпы  цифровой  трансформации  в  различных
регионах страны.
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