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Аннотация. В качестве объекта исследования в статье выбраны реализующиеся практические решения в части материаль-
ного и нематериального стимулирования персонала в энергетических компаниях, а также методические установки, обосно-
вывающие их внедрение. Предметной областью выбраны процессы обеспечения мотивации персонала энергетических ком-
паний в России. Цель исследования – на основе анализа представленных в открытой печати сведений о существующих под-
ходах к построению системы мотивации персонала в энергетических компаниях с учетом современных преобразований в 
отрасли и запроса на инновационное развитие сформулировать направления совершенствования данной работы. В качестве 
используемых методов при написании статьи выступили теоретический анализ научной литературы по мотивации персона-
ла применительно к задачам развития энергетического сектора, графический метод, анализ статистических данных, анализ 
документов, освещающих решения в части мотивации персонала в энергетических компаниях и применения передовых 
цифровых технологий в управлении. Основным результатом исследования выступает вывод о том, что базисом разработки 
системы мотивации должно выступать восприятие сотрудников, не как одного из ресурсов компании, а как ее ценностного 
актива, рост вовлеченности которых идет во благо достижению поставленных целей и задач, что предполагает изменение 
подхода к системе мотивации персонала, а именно, усиление персонализированного компонента. Такой подход позволит 
концентрироваться на стимулах, материальных и нематериальных, ориентированных на каждого конкретного специалиста, 
согласно его роли, вкладу и перспективности для организации. Материальные не денежные стимулы могут (при равных 
размерах в пересчете на денежный эквивалент) отличаться в зависимости от интересов сотрудника, его потребностей  
(в образовании, занятиях спортом, обследованиях, хобби и т.д.) и потребностей членов его семьи. Нематериальное стимули-
рование, связанное с формальным и неформальным статусом, личным брендом сотрудника в организации также должно 
быть индивидуализировано. Это предполагает использование ИИ для обработки массива информации об уже действующих 
сотрудниках и определения их реального вклада в развитие компании, результативности на текущем месте работе и выра-
ботки индивидуализированных мотивационных предложений с последующим замером результативности их трудовой дея-
тельности.  
  

Ключевые слова: управление, система мотивации персонала, персонализация мотивационных решений, дифференциация 
сотрудников, маркетинг персонала.  
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Abstract. As the object of research in the paper practical solutions in terms of material and non-material incentives for personnel in 

energy companies as well as methodological guidelines justifying their implementation are chosen. The subject area chosen is the 

processes of personnel motivation in energy companies in Russia. The objective of the study is to formulate directions for improving 

this work based on the analysis of information presented in the open press about existing approaches to building a system of person-
nel motivation in energy companies, taking into account modern transformations in the industry and the demand for innovative de-

velopment. The methods used in this article include theoretical analysis of scientific literature on personnel motivation in relation to 
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the development of the energy sector, graphical method, analysis of statistical data, analysis of documents covering decisions on 

personnel motivation in energy companies and the application of advanced digital technologies in management. The main result of 
the study is the conclusion that the basis for the development of the motivation system should be the perception of employees  not as 

one of the company's resources, but as its value asset, the growth of their involvement for the benefit of achieving the goals and ob-

jectives which implies a change in the approach to the personnel motivation system, namely, the strengthening of the personalised 

component. This approach will allow to focus on incentives, tangible and intangible, oriented to each specific specialist, according to 
his/her role, contribution and prospects for the organisation. Tangible non-monetary incentives may (with equal amounts in terms of 

monetary equivalent) differ depending on the employee's interests, his/her needs (education, sports, examinations, hobbies, etc.) and 

the needs of their family. Non-material incentives related to the formal and informal status and personal brand of an employee in the 

organisation should also be individualised. This implies the use of AI to process an array of information about existing employees 
and determine their real contribution to the company's development, their performance at their current place of work, and to develop 

individualised motivational proposals with subsequent measurement of their performance. 

          

Keywords: management, personnel motivation system, personalisation of motivational decisions, employee differentiation, person-
nel marketing.  
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Введение  
Вопросы мотивации персонала, а также выработки 

стимулов к его продуктивному труду достаточно дав-
но стали актуальными, в рамках концепции общего 
управления персоналом – классического менеджмен-
та, где изначально ставилась задача получить макси-
мальный эффект, максимальную отдачу от реализа-
ции сотрудниками их трудовых функций. В таком 
подходе предпринимались усилия по дифференциа-
ции предложения сотрудникам, выполняющим рути-
зированные операции и тем, в деятельности которых 
творческий элемент и принятие решений, характер-
ных для их уровня выполнения производственных 
задач, то есть, использовались партисипативные мо-
дели управления, в которых учитывались особенности 
выполняемой работы и характеристик сотрудников 
определенного уровня функционала для повышения 
эффективности осуществляемых усилий [1]. Однако, 
в этом случае, как правило персонал рассматривался в 
качестве ресурса, значимого в сравнении с другими, 
но не превосходящего их по степени влияния на 
успешность организации.  

В настоящее время, ввиду роста значимости нема-
териальных активов, становления «экономики зна-
ний», роста конкуренции, в целом, успешность рабо-
ты организации во многом определяют именно ее со-
трудники, что подразумевает восприятие их в каче-
стве не просто ресурса, «равного среди многих», а 
ценностного актива за счет которого осуществляется 
отстройка от конкурентов, повышается эффектив-
ность функционирования организации, в том числе в 
части роста удовлетворенности ее потребителей. Дан-
ное обстоятельство актуализирует исследование си-
стемы мотивации персонала, от лояльности которого 
к организации-работодателю зависит успех [2]. Нема-
ловажное значение в аналитике эффективности рабо-
ты персонала и моделировании индивидуализирован-
ных предложений для роста мотивации сотрудников 
имеют возможности искусственного интеллекта, по-
скольку они позволяют повысить скорость обработки 
информации и принятия оправданных управленче-
ских решений. 

Отмеченные данности имеют самое существенное 
значение для предприятий энергетического сектора, 
поскольку они, во-первых, в высокой степени внед-
ряют решения по цифровой трансформации, предпри-

нимаются усилия по инновационным преобразовани-
ям, а, во-вторых, от качества их работы, вовлеченно-
сти сотрудников зависит благополучие в энергоснаб-
жении, энергообеспечении, как предприятий и орга-
низаций, так и конечных потребителей. 

 

Мнение специалистов относительно характери-
стики и наполнения мотивации сотрудников при-
менительно к организациям, работающим в энер-
гетическом секторе  

В настоящее время компании, работающие в энер-
гетическом секторе, ориентированы на инновацион-
ные преобразования и вовлечены в цифровую транс-
формацию, о чем свидетельствуют данные об исполь-
зовании информационно-коммуникационных техно-
логий в организациях производства и распределения 
электроэнергии в России за 2020-2022 гг. (рис. 1). 

Кроме того, организации в энергетическом секторе 
активно внедряют передовые «цифровые технологии 
(более 30% бизнес-процессов цифровизированы). Ин-
тернет вещей используют более 50% компаний, умно-
го производства – более 40%, используют сенсоры и 
робототехнику в производстве – порядка 27% энерге-
тических компаний, тогда как, цифровые двойни 
внедрены у 23%, также как и дополненная реаль-
ность»1. 

Указанные обстоятельства определяют интерес 
исследователей к учету фактора нацеленности на са-
моразвитие и на инновационные преобразования 
предприятия применительно к энергетическому сек-
тору. Характеризуя подходы к построению мотивации 
сотрудников и стимулированию их к продуктивному 
труду, отметим, что, например, Э. Шакирьянова ак-
центирует внимание, одновременно, на необходимо-
сти концентрации усилий на выработке системы сти-
мулов для сотрудников, основывающейся на финан-
совой, маркетинговой и инновационной составляю-
щих, а также на энергоэффективных решениях, поз-
воляющих повысить рациональность в использовании 
вовлекаемых ресурсов [4]. А. Звездилин предполагает, 
что мотивация персонала (и это справедливо для ком-

 

1  Цифровая трансформация электроэнергетики. – 

Dzen.ru. – Режим доступа: https://dzen.ru/a/YcGay67U2km 

OyYFR (дата обращения: 06.11.2023). 

https://dzen.ru/a/YcGay67U2kmOyYFR
https://dzen.ru/a/YcGay67U2kmOyYFR
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Рисунок 1. Динамика использования информационно-коммуникационных технологий в организациях производства и распре-

деления электроэнергии в России за 2020-2022 гг., % [3] 
Figure 1. Dynamics of the use of information and communication technologies in organisations of electricity generation and distri-

bution in Russia in 2020-2022, % [3] 

 

паний энергетического сектора) должна быть ориен-
тирована, в том числе, на инициирование инноваций 

вработе компании, причем, на стимулирование инте-
реса к саморазвитию и созданию инноваций (про-
цессных, организационных и т.д.) [5]. Т. Каграманова, 
М. Казначеева отмечают, что на каждом этапе эконо-
мического развития в рамках стратегии развития ор-
ганизации акцент делается на мотивации персонала в 
части создания инноваций, роста производительности 
труда [6]. М. Ченцова также полагает, что для сотруд-
ников промышленных предприятий система мотива-
ции должна выстраиваться на основании нацеленно-
сти на самосовершенствование и совершенствование 
процессов, качественных характеристик бизнес-

процессов [7]. А. Бобрик, Г. Шавкун считают, что в 
современной ситуации основными профессиональ-
ными характеристиками, компетенциями, которые 
востребованы применительно к сотрудникам, относят 
умение креативно мыслить, проявлять инициативу, 
брать на себя ответственность и грамотно делегиро-
вать полномочия, знания относительно специфики 
отрасли и именно эти качества должны быть положе-
ны в основу системы мотивации персонала [8]. Такие 
авторы, как К. Акинина, О. Рассказова, применитель-
но к энергетическим компаниям, определяют следу-
ющую структуру наполнения материального стиму-
лирования сотрудников (рис. 2) [9]. 

 

 
 

Рисунок 2. Отображение структуры материального стимулирования сотрудников [9] 

Figure 2. Representation of material incentive structure of employees [9] 
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В части основной и дополнительной составляю-
щих заработной платы в каждой компании существу-
ют установленные размеры, тарифы. Также, в части 
организаций, например, ОАО «Мосэнерго», в Россе-
тях Ленэнерго и т.д. внедрены дополнительные вы-
платы сотрудникам, которые выступают наставника-
ми для молодых специалистов, адаптирующихся в 
компании (а именно, доплаты назначаются на период 
обучения и адаптации специалиста до сдачи им соот-
ветствующего экзамена – 15% от окладу и за каждого 
прикрепленного обучающегося – до 25% от оклада)12.  

К направлениям нематериального денежного си-
мулирования относят страхование жизни и здоровья 
сотрудников, страховку от несчастных случаев, ча-
стичную оплату услуг ЖКХ, компенсацию затрат на 
проезд, связь, компенсационные выплаты в связи с 
погребением родственников, уходом за находящими-
ся на попечении инвалидами, выплаты в связи с раз-
личными событиями в жизни сотрудников, например, 
при вступлении в брак, рождении ребенка или, напро-
тив, в трудной материальной ситуации. Ряд компаний 
также осуществляют выделение средств на компенса-
цию (полную или частичную) аренды жилья или, 
например, компенсацию на занятия спортом23. 

Кроме того, ряд специалистов также отмечают, 
что ключевым элементом системы мотивации сотруд-
ников компании должны стать именно такие элемен-
ты, которые относятся к материальному стимулиро-
ванию, но не напрямую. Это может быть такое 
направление, как предоставление расширенного паке-
та на получение медицинских сервисов (например, 
предоставление расширенного, дополнительного по-
лиса на стоматологические услуги, расширенное об-
следование, анализы, страхование жизни и здоровья и 
т.д.). Другим примером является организация отпуска 
(с полной или частичной компенсацией работодателя) 
для сотрудника и/или членов его семьи.  Также вос-
требованными могут быть примеры компенсации 
транспортных расходов (при поездках на работу и с 
работы или при поездках в отпуск, когда сотруднику 
раз в год полностью погашается цена дороги в путев-
ке). Важным элементом повышения мотивации, обес-
печивающей профессиональное развитие и реализа-
цию интенций на карьерный рост, является такая со-
ставляющая, как обучение за счет компании (в циф-
ровом формате, без отрыва от выполнения трудовых 
обязанностей или, напротив, стажировки, связанные с 
переездом в подразделения компании для обучения в 
необходимых полевых условиях). Обучение напря-
мую корреспондирует с подготовкой специалистов 
для участия в цифровой трансформации, вовлечении 
сотрудников в положительные преобразования и 
внедрение инноваций на благо собственному профес-

 

2 1 Россети Ленэнерго. – Режим доступа: https://rosseti-

lenenergo.ru (дата обращения: 06.11.2023); Петроэлек-
тросбыт. Режим доступа: https://www.pes.spb.ru/ (дата обра-
щения: 06.11.2023) 

3 2Россети СК ЕЭС. – Режим доступа: https://www.fsk-

ees.ru/ (дата обращения: 06.11.2023). 

сиональному и карьерному росту и компании, в це-
лом.  

Нематериальное стимулирование (в том числе, ак-
цент на сопричастности к целям и задачам организа-
ции, повышение профессионального статуса и само-
оценки и т.д.) может быть проиллюстрировано сле-
дующим образом (рис. 3). К стимулирующим мерам 
морального характера применительно к энергетиче-
ским компаниям принято относить информирование 

 

 
Рисунок 3. Направления нематериального стимулирования 

сотрудников энергетических компаний в России [9] 
Figure 3. Areas of non-material incentives for employees of 

energy companies in Russia [9] 

 

сотрудников во всех важных шагах, текущих и пани-
руемых в жизни организации, что дает возможность 
продемонстрировать их сопричастность интересам 
компании и значимость их участия в планировании и 
реализации изменений. Не менее значимыми являют-
ся совместные мероприятия, как развлекательного, 
так и профессионального характера, а именно: спор-
тивные и досуговые, развлекательные мероприятия, а 
также конференции, панельные дискуссии, эксперт-
ные обсуждения и т.д. Важным элементом является 
признание опыта специалиста в коллективе, который 
готов эффективнее и с большей отдачей трудится, в 
случае, когда кроме материального стимулирования 
оцениваются и становятся гласными его достижения в 
коллективе и он получает также признание и мораль-
ное удовлетворение.  

Организационные стимулы строятся в энергетиче-
ских компаниях на основе удовлетворенности своим 
местом, статусом на рабочем месте и выполнением 
трудовых функций. В этом случае имеет значение 
повышение качества условий труда, непосредствен-
ного места работы. Однако, работники отрасли отме-
чают, что в настоящее время они не в полной мере 
довольны условиями труда, в особенности, примени-
тельно к рабочим местам, сопряженным с вредными 
условиями труда [9].  

Важным элементом мотивации являются усилия 
по управлению карьерой сотрудников.  Существен-
ную роль играет принятие решений по формированию 
кадрового резерва, обучению в направлении реализа-
ции интенции карьерного роста возможным вариан-
том является создание разветвленной структуры, со-
держащей большое более количество вакантных 
должностей, которые могут выступить стимулом для 
сотрудников, желающих повышения по карьерной 
лестнице. 

https://rosseti-lenenergo.ru/
https://rosseti-lenenergo.ru/
https://www.pes.spb.ru/
https://www.fsk-ees.ru/
https://www.fsk-ees.ru/
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Не менее значимым является вариант стимулиро-
вания за счет предоставления дополнительного сво-
бодного времени, так как это позволяет, либо больше 
отдыхать, либо работать по индивидуальному гибко-
му графику. В ряде организаций, например, «Петро-
электро сбыт» гибкий график работы дается водите-
лям и стажерам, которые адаптируются к работе в 
компании34. 

Рассмотрим подробнее систему мотивации Гос-
корпорации «Росатом». Данная организация проводит 
мотивирующую политику, предусматривающую вы-
плату сотрудникам конкурентной заработной платы и 
высокий уровень социальных гарантий (медицинское 
страхование, корпоративные кредитные программы, 
пенсионные программы, санаторно-курортное лече-
ние и отдых, семейные программы и др.). Основная 
цель системы вознаграждения и компенсаций Росато-
ма – обеспечить привлечение, удержание и эффектив-
ное вознаграждение работников, необходимых для 
достижения стратегических задач. Система мотива-
ции базируется на таких принципах, как ответствен-
ность каждого работника/подразделения за измери-
мый результат и зависимость вознаграждения от ин-
дивидуальных результатов работы. Всем работникам 
в зависимости от качества работы и личного потенци-
ала обеспечиваются возможности профессионального 
развития и карьерного роста. 

Управление эффективностью деятельности – про-
цесс, нацеленный на повышение эффективности рабо-
ты сотрудников Госкорпорации и ее организаций. Эта 
цель достигается благодаря формированию единых 
принципов и инструментов постановки и оценки до-
стижения ключевых показателей эффективности (КPI) 
работников, а также уровня развития их компетенций. 
Управление эффективностью деятельности выполняет 
такие задачи, как: 

– декомпозиция стратегических целей Росатома на 
все уровни управления, и обеспечение взаимосвязи с 
КPI работников; 

– фокусирование деятельности работников на до-
стижении целевых значений КPI; 

– эффективное вознаграждение работников; 
– подготовка рекомендаций для формирования 

кадрового резерва; 
– планирование обучения и развития работников 

(формирование индивидуальных планов развития). 
Госкорпорация создает все условия для продвиже-

ния и роста своих сотрудников [10]. Система кадрово-
го резерва предоставляет ее участникам преимуще-
ство при назначении на вакантные должности и уча-
стие в наиболее важных проектах. Осуществляется 
обучение и развитие сотрудников (по общеотрасле-
вым программам, индивидуальным планам развития). 
Всем заинтересованным работникам предлагается 
участие в реализации инновационных проектов. 

 

 

43Петроэлектросбыт. – Режим доступа: https://www.pes. 

spb.ru/ (дата обращения: 11.02.2024). 

Построение модели мотивации персонала для 
энергетической компании с учетом использования 
возможностей передовых цифровых технологий  

Учитывая необходимость учета различных квали-
фикационных требований к сотрудникам, относящим-
ся к разным уровням иерархии в организации, необ-
ходимо для дифференцированных групп сотрудников, 
для которых разрабатывается система мотивации, 
учитывать особенности их личных и профессиональ-
ных интересов, интенций в профессиональном и карь-
ерном росте, оценку собственной успешности в глазах 
общества и коллектива, а также механизмы значимого 
с их точки зрения поощрения. Именно это сможет 
стать залогом их удовлетворенности и саморазвития 
на благо компании, а также участия (согласно их 
функциональным обязанностям) в развитии иннова-
ций (организационных, управленческих, процессных, 
маркетинговых и т.д.) [11]. 

Существует следующая, предложенная в теории 
управления модель структуры мотивации персонала, в 
которой выделяются субъект и объект, а также ресур-
сы и механизмы взаимодействия и стимулирования к 
продуктивному труду сотрудников (рис. 4). Поясним, 
что на наш взгляд, данная визуализация дает общее 
представление о процессе организации мотивировки 
персонала. Так, в ней не указана дифференциация на 
различные группы: управленцы высшего и среднего 
звена, квалифицированный персонал разных катего-
рий (рабочие функции которого предполагают само-
стоятельность принятия решений в зоне ответствен-
ности), персонал, задействованный в выполнении 
только рутинизированных функций. Она может толь-
ко подразумеваться в формулировке, касающейся 
личных качеств и компетенций, но в явной форме не 
проговаривается. Вместе с тем, на представляется, что 
необходимо изначально предусматривать несколько 
вариантов (типовых) между субъектом мотивации и 
объектами данного процесса взаимодействия. Это 
позволит дифференцировать предложение для со-
трудников в части характеристик рабочего места, ра-
бочего процесса, предложения действенных матери-
альных и нематериальных стимулов. 

Наиболее значимым в этом процессе является 
взгляд на сотрудников, как на актив компании, а не 
как на ресурсное обеспечение, поскольку в этом слу-
чае – осознании ведущей роли в успешной работе 
компании ее персонала – не возникает желания эко-
номии на сотрудниках, а, напротив, на их адаптацию 
к работе, обучение, стимулирование к продуктивному 
труду и саморазвитию во благо организации, выделя-
ются адекватные бюджеты. В этом случае обоснован-
ным является использование идейных установок мар-
кетинга персонала [13] в качестве базиса построения 
системы мотивации, поскольку в этом случае, как мы 
ранее отмечали, сотрудники становятся внутренними 
клиентами организации и в работе с ними учитывают-
ся их потребности, их предпочтения. Поскольку, в 
теории маркетинга основу планируемых и реализуе-
мых стратегических усилий составляет клиент и его 
потребности, которые компания наилучшим образом, 
чем конкуренты, удовлетворяет, то взгляд на взаимо-
отношения с сотрудниками переосмысливается. 

https://www.pes.spb.ru/
https://www.pes.spb.ru/


106                                                            2024; 14 (1): 101–110  Глобальная ядерная безопасность / Global nuclear safеty  

Бондаренко В.А., Пржедецкая Н.В. … / Bondarenko V.A., Przhedetskaya N.V. Issues of developing … 

 

 

 

 
Рисунок 4. Визуализация общей модели мотивации персонала [12] 

Figure 4. General staff motivation model visualisation [12] 
 

Для получения их максимальной вовлеченности в 
работу организации, участия в перспективных преоб-
разованиях и стремлении продуцировать инновации, 
проводятся исследования их удовлетворенности, по-
нимания ими «идеального» места работы, желаний, 
профессионального роста и карьерных амбиций. 
Естественным образом, все это уточняется, анализи-
руется и тестируется, а также при адаптации к прак-
тической работе компании реализуется, но, по отно-
шению только к тем сотрудникам, которые, реально 
представляют ценность для организации. Данный 
фактор подразумевает не только исследование ожи-
даний сотрудников, но и работу специалистов по пер-
соналу, а также штатных психологов с сотрудниками 
для выявления и адаптации в коллективе тех, кто дей-
ствительно разделяет ценности организации, готов 
развиваться вместе с ней, к кому приложение необхо-
димых усилий работодателя будут оправданными. 
Это системная работа в области HR-маркетинга ком-
пании. В этом случае, общий подход к построению 
системы мотивации можно визуализировать следую-
щим образом (рис. 5). 

Приведенный выше подход предполагает система-
тическую работу в части привлечения специалистов и 
оценки эффективности их работы, вовлеченности, 
удовлетворенности и потенциальной пользы для ком-
пании – работодателя. Это, в свою очередь, подразу-
мевает необходимость обработки большого массива 
информации и предполагает использование передо-
вых цифровых технологий. Опыт такого их примене-
ния уже нашел себя, как в подготовке инженерных 
специалистов [14], так и в выстраивании подхода к 
управлению работой организации, в том числе, в 
энергетической сфере [15]. 

Так, сегодня согласно исследованию, проведенно-
му компанией Deloitte «Международные тенденции в 
сфере управления персоналом» передовые цифровые 
технологии, искусственный интеллект уже активно 
применяются в менеджменте организаций (рис. 6). 

Как видим, в перспективности использования передо-
вых цифровых технологий при планировании буду-
щего организации убеждено подавляющее большин-
ство специалистов, также в вопросах привлечения 
талантливых сотрудников, их отборе, необходимом 
обучении и выявлении лидерства в организации, а 
также в обеспечении равных возможностей для со-
трудников в построении карьерной траектории. Отме-
тим, что согласно представленным данным такое 
направление, как автоматизация HR является востре-
бованным. Конечно, все процедуры и взаимодействие 
с персоналом нельзя и не следует автоматизировать, 
однако на основании ИИ уже сегодня делаются про-
дуктивные попытки к отслеживанию, фиксации и 
аналитике поведения сотрудников и потенциальных 
претендентов на работу в организации, что дает воз-
можность (еще до работы с психологом и специали-
стом кадровой службы) отсекать неподходящих кан-
дидатов. Например, на основании Big Data строятся 
алгоритмы, согласно которым оцениваются потенци-
альные сотрудники среди разместивших вакансии на 
специальных кадровых ресурсах в социальных сетях, 
что дает возможность осуществлять отбор кандида-
тов, с которыми целесообразно проводить собеседо-
вание, поскольку есть предварительный прогноз о 
том, что они (согласно оценочным характеристикам) 
проработают в компании длительный период времени 
и их ценностные карьерные тенденции совпадают с 
задачами компании.  
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Рисунок 5. Уточненный подход к построению системы мотивации сотрудников в компании [составлен авторами] 

Figure 5. Specified approach to building an employee motivation system in a company [compiled by the authors] 

 

Рисунок 6. Выявленные тенденции в использовании передовых цифровых технологий в управлении персоналом, % (отмечена 
значимость каждого направления в долевом отношении от 100%)1

 
5 

Figure 6. Identified trends in the use of advanced digital technologies in HR management, % (the importance of each trend as a 

proportion of 100% is noted) 5 

 

 

1 5 Международные тенденции в сфере управления персоналом — 2020 – Режим доступа: https://delovoymir.biz/res/upload/ 

columns/Deloitte_HR-trends-2020_RU.pdf?ysclid=ltmoqzave6583741285 (дата обращения: 14.10.2023) 
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Также искусственный интеллект применяется в те-
стировании сотрудников, обработке результатов 
оценки траектории их поведения в нештатной ситуа-
ции, что востребовано для организаций энергетиче-
ского сектора. Можно привести пример из зарубежно-
го опыта – сотрудничества ExxonMobil с Microsoft в 
части применения передовых цифровых технологий 
для привлечения и удержания сотрудников, задей-
ствованных в проекте по разработке сланцевой нефти 

[15]. В России проекты по применению передовых 
цифровых технологий в оптимизацию работы сотруд-
ников внедрил ПАО «Лукойл», который стремиться 
оптимизировать численность персонала, его примене-
ние по назначению и развитие креативности16.  

 

Выводы  
На основании приведенного выше материала мы 

может сформулировать, что построение системы мо-
тивации сотрудников для компаний энергетического 
сектора имеет одно из ключевых значений в совре-
менных условиях. Во-первых, это связано в тем, что в 
ряде организаций нет полной удовлетворенности со-
трудниками своих позиций и условий выполнения 
трудовых функций, во-вторых, в настоящее время от 
удовлетворенности персонала, его вовлеченности, 
развития профессиональных компетенций и совпаде-
ния интересов сотрудников с целями организации 
зависит ее успех. В энергетической сфере к персоналу 
предъявляются запросы не просто на качественное 
выполнение своих трудовых функций, а на участие в 
преобразованиях компании в условиях цифровизации, 
содействую внедрению инноваций в рамках функцио-
нала и компетенций определенного работника, то есть 
поощряется проявление инициативы, исходящей от 
сотрудников. 

Это детерминирует рассмотрение сотрудников ор-
ганизации с позиции маркетинга персонала, а именно 
их восприятия, не как одного из ресурсов компании, а 
как ее ценностного актива, рост вовлеченности кото-
рого идет во благо достижению поставленных целей и 
задач. Это предполагает изменение подхода к системе 
мотивации персонала, а именно, в ней необходимо 
усиливать персонализированный компонент. Мы по-
нимаем под этим не просто дифференциацию матери-
альных (денежных и не денежных) и не материальных 
стимулов для сотрудников разных категорий, а также 
глубокую аналитическую проработку потребностей в 
сотрудниках (и их желаемых характеристиках) в те-
кущей ситуации и на перспективу, оценку ожиданий и 
совпадения данных ожиданий от условий работы и 
стимулирования у действующих сотрудников, и ожи-
даний претендентов на рынке труда. Помимо анали-
тических усилий и принятия управленческих решений 
по формированию рабочего места и условий труда 
для сотрудников разных категорий, и тестирования 

 

16  Баталов Д. Цифровизация как ключевой фактор успе-
ха в нефтегазовой отрасли. ЛУКОЙЛ, 24 с. – Режим досту-
па: https://itforum.admhmao.ru/upload/iblock/a56/2_batalov.pdf  
(дата обращения: 15.11.2023).  

понимания ими предложения «идеального» рабочего 
места от работодателя, необходимо также индивидуа-
лизировать его от лица компании-работодателя каж-
дому конкретному специалисту, исходя из его интере-
сов, профессиональных устремлений и потенциаль-
ной расширенной (от его вовлеченности и приложе-
ния к сфере интересов) пользы для компании.  

Такой подход позволит концентрироваться на 
стимулах, материальных и нематериальных, ориенти-
рованных на каждого конкретного специалиста, со-
гласно его роли, вкладу и перспективности для орга-
низации. Конечно, материальные стимулы (в особен-
ности, в денежной форме) для сотрудников энергети-
ческих компаний определяются согласно их положе-
нию в карьерной иерархии, занимаемой должности и 
функциональных обязанностях. Однако, уже матери-
альные не денежные стимулы могут (при равных раз-
мерах в пересчете на денежный эквивалент) отличать-
ся в зависимости от интересов сотрудника, его по-
требностей (в образовании, занятиях спортом, обсле-
дованиях, хобби и т.д.) и потребностей членов его 
семьи. Нематериальное стимулирование, связанное с 
формальным и неформальным статусом, личным 
брендом сотрудника в организации также должно 
быть индивидуализировано. Важной доминантой, ко-
торая учитывается в компании при стимулировании 
сотрудников, должна быть их ориентация на профес-
сиональное развитие и предложение усовершенство-
ваний в компании в рамках своих компетенций. Этот 
подход предполагает серьезную кадровую работу с 
привлечением специалистов – психологов, а также 
использованием передовых цифровых технологий, в 
том числе решений в сфере искусственного интеллек-
та, поскольку опосредует необходимость обработки 
данных о потенциальных соискателях для работы в 
компании (их расширенного профиля, как личности и 
профессионала, нахождение пересечений с интереса-
ми компании и направлений полезного функциониро-
вания в ней), а также обработку массива информации 
об уже действующих сотрудниках для определения их 
реального вклада в развитие компании, результатив-
ности на текущем месте работе и выработки индиви-
дуализированных мотивационных предложений с по-
следующим замером результативности их трудовой 
деятельности. 

https://itforum.admhmao.ru/upload/iblock/a56/2_batalov.pdf
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