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ОБОЗНАЧЕНИЯ И СОКРАЩЕНИЯ 

 
NetLogo: – Многоагентная программируемая среда 

моделирования 

МСО  – Мотивация Служения Обществу 

ДСМ – Дискретно-событийное моделирование 

СДМ – Системно-динамическое моделирование 

АОМ – Агент-ориентированное моделирование 

KPIs – Ключевые показатели эффективности 

Avg-

motivation 

– Средний уровень мотивации 

Avg-

satisfaction 

– Средний уровень удовлетворенности 

Update-

motivation: 

– Процедура обновления мотивации. 

Update-

satisfaction: 

– Процедура обновления удовлетворенности. 

Update-

averages: 

– Вычисление среднего значения мотивации и 

удовлетворенности. 

Reset-ticks: – Сбрасывание счетчика времени. 

Set 

individual-

salary salary: 

– Устанавление значения зарплаты на основе 

слайдера. 

Set 

individual-

socialSupport 

– Устанавление значения социальной поддержки на 

основе слайдера. 

SDT – Self-determination theory 

(Теория самодетерминации) 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Актуальность исследования. В современных условиях государственная 

служба сталкивается с множеством вызовов, связанных с необходимостью 

повышения эффективности и качества работы сотрудников. Актуальность темы 

управления мотивацией труда персонала государственной службы обусловлена 

важностью обеспечения высокого уровня производительности, 

удовлетворенности и вовлеченности сотрудников. В условиях увеличивающейся 

конкуренции за квалифицированные кадры, особенно в государственном 

секторе, критически важно разработать эффективные стратегии управления 

мотивацией, которые будут учитывать как материальные, так и нематериальные 

аспекты труда. 

Так же, актуальность исследования обусловлена еще несколькими 

факторами. Во-первых, в условиях бюджетных ограничений и особенностей 

регулирования труда в государственном секторе вопросы мотивации 

приобретают особую важность. Во-вторых, мотивация труда в государственных 

органах напрямую влияет на качество и доступность предоставляемых 

гражданам услуг. В-третьих, динамично меняющаяся социально-экономическая 

среда требует постоянного адаптирования и совершенствования систем 

мотивации сотрудников. В-четвертых, специфические особенности 

государственной службы в Казахстане, включая высокую социальную 

значимость работы и фиксированные системы вознаграждения, требуют особого 

подхода к исследованию мотивационных механизмов. 

Основные аспекты эксперимента включают исследование влияния 

различных факторов на мотивацию сотрудников государственной службы. В 

качестве ключевых факторов рассматриваются: 

- уровень заработной платы; 

- условия труда; 

- социальная поддержка; 

- карьерные возможности; 

- признание и вознаграждение; 

- обучение и развитие; 

- гибкий график работы; 

- уровень стресса; 

- баланс между работой и личной жизнью. 

Цель магистерского проекта. Целю исследования является разработка и 

апробация модели управления мотивацией труда сотрудников государственной 

службы на основе агентного моделирования. 

  Для достижения цели проекта необходимо осуществить 
решение следующих задач: 
- Анализ существующих теорий и методов мотивации труда. 

- Разработка агентной модели для исследования мотивации сотрудников. 
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- Проведение экспериментов с использованием модели для выявления ключевых 

факторов, влияющих на мотивацию. 

- Оценка влияния изменений в мотивационных стратегиях на общую 

удовлетворенность и производительность сотрудников. 

- Разработка практических рекомендаций для внедрения в государственные 

учреждения. 

Объект исследования. Объектом исследования является система 

управления мотивацией труда персонала государственной службы в Республике 

Казахстан. Предметом исследования выступают методы и механизмы 

мотивации, применяемые в государственных органах, а также их влияние на 

производительность и удовлетворенность сотрудников. 

Методологическая база. Методологической основой исследования 

является компьютерное моделирование и симуляция. В данной работе 

используется программное обеспечение NetLogo для создания агент-

ориентированных моделей, позволяющих визуализировать и анализировать 

сложные системы мотивации персонала. Применение компьютерного 

моделирования предоставляет уникальную возможность экспериментировать с 

различными мотивационными стратегиями и оценивать их потенциальное 

влияние на производительность и удовлетворенность сотрудников без 

необходимости внесения реальных изменений в организационную структуру. 

Научная новизна и практическая значимость работы заключается в разработке и 

апробации модели управления мотивацией сотрудников государственной 

службы с использованием NetLogo. В рамках исследования будут предложены 

конкретные рекомендации по улучшению мотивационных механизмов, которые 

могут быть внедрены в практическую деятельность государственных органов. 

Исследование базируется на агентном моделировании с использованием 

программного обеспечения NetLogo. Агентное моделирование позволяет 

создавать виртуальные модели, в которых агенты (сотрудники) 

взаимодействуют друг с другом и с окружающей средой. В модели учитываются 

различные мотивационные факторы и их влияние на поведение агентов. 

Предмет исследования. Предметом исследования выступают методы и 

механизмы мотивации, применяемые в государственных органах, а также их 

влияние на производительность и удовлетворенность сотрудников. 

Практические положения.  

1. Разработка модели управления мотивацией сотрудников на основе агентного 

моделирования. 

2. Анализ чувствительности модели к изменениям различных факторов. 

3. Предложения по улучшению мотивационных стратегий в государственных 

учреждениях. 

Практическая значимость. Практическая значимость исследования 

заключается в возможности применения разработанных рекомендаций и модели 

для повышения мотивации и удовлетворенности сотрудников государственной 

службы. Внедрение предложенных стратегий может привести к улучшению 
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производительности труда, снижению уровня стресса и повышению общей 

удовлетворенности сотрудников. 

Структура и объем исследования. Магистерский проект состоит из 

следующих разделов: 

1. Введение. 

2. Теоретический обзор: анализ основных теорий мотивации. 

3. Методология: описание агентного моделирования и используемого 

программного обеспечения. 

4. Разработка модели: детальное описание разработанной модели 

управления мотивацией. 

5. Анализ результатов: обсуждение полученных данных и их 

интерпретация. 

6. Рекомендации: предложения по улучшению системы управления 

мотивацией. 

7. Заключение: основные выводы исследования. 

Данное исследование направлено на разработку и апробацию модели 

управления мотивацией сотрудников государственной службы с 

использованием агентного моделирования. Результаты исследования могут быть 

полезны для разработки эффективных стратегий управления персоналом и 

повышения общей производительности и удовлетворенности сотрудников в 

государственных учреждениях. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ МОТИВАЦИИ ТРУДА 

1.1 Введение в изучение мотивации 

 

Мотивация труда является одной из ключевых концепций в управлении 

персоналом и организационном поведении, играя важную роль в повышении 

эффективности и производительности сотрудников. Это сложный и 

многогранный процесс, стимулирующий людей к достижению определенных 

целей и задач, обеспечивая их внутреннее удовлетворение и достижение 

организационных результатов. 

Мотивация непосредственно влияет на уровень вовлеченности 

сотрудников, их лояльность к организации и стремление к личностному и 

профессиональному росту. В современной экономике, где интеллектуальный 

капитал и человеческие ресурсы становятся ключевыми активами, умение 

эффективно мотивировать персонал становится значительным конкурентным 

преимуществом. Мотивационные механизмы и программы помогают 

организациям привлекать, развивать и удерживать высококвалифицированных 

специалистов, способствуя достижению стратегических целей и улучшению 

бизнес-результатов. 

Мотивация труда – это внутренний процесс, побуждающий человека к 

определенным действиям для достижения поставленных целей. Она является 

одним из основных факторов, определяющих производительность и 

эффективность труда. Мотивация включает в себя множество аспектов, таких 

как потребности, желания, интересы, ценности и установки человека, которые 

формируют его поведение в рабочей среде. 

Процесс мотивации начинается с осознания потребности, которая 

вызывает напряжение и дискомфорт. Человек стремится уменьшить это 

напряжение, направляя свои усилия на удовлетворение потребности. Таким 

образом, мотивация связана с целеполаганием и направленностью деятельности 

на достижение значимых результатов. 

Мотивация включает в себя несколько ключевых элементов: 

Потребности – это внутренние состояния, вызывающие активность и 

направляющие поведение человека на их удовлетворение. Потребности могут 

быть физиологическими (пища, вода, сон) и психологическими (признание, 

уважение, самореализация). 

Цели – это конкретные результаты, к которым стремится человек для 

удовлетворения своих потребностей. Цели должны быть ясными, достижимыми 

и значимыми для индивидуума. 

Вознаграждение – это положительное подкрепление, которое получает 

человек за достижение целей. Вознаграждение может быть материальным 

(заработная плата, бонусы) и нематериальным (признание, продвижение по 

службе). 

Мотивационные стимулы – это факторы, побуждающие человека к 

действию. Они могут быть внутренними (личные интересы, удовлетворение от 

работы) и внешними (социальное признание, материальные блага). 
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Мотивация может быть внутренней и внешней: 

Внутренняя мотивация возникает изнутри человека и связана с его 

личными интересами, ценностями и стремлением к самореализации. Внутренне 

мотивированные сотрудники получают удовлетворение от самого процесса 

работы, испытывают удовольствие от выполнения задач и стремятся к 

личностному росту. 

Внешняя мотивация обусловлена внешними факторами, такими как 

материальные вознаграждения, социальное признание и статус. Внешне 

мотивированные сотрудники работают для получения внешних наград и 

одобрения со стороны окружающих. 
 

1.2 Исторический обзор теорий мотивации 

 

Изучение мотивации на протяжении многих десятилетий оставалось в 

центре внимания ученых и практиков в области управления персоналом и 

организационной психологии. Развитие теорий мотивации можно проследить от 

ранних работ, фокусирующихся на простых стимулах и реакциях, до 

современных концепций, рассматривающих мотивацию как многоуровневый и 

многогранный процесс. 

Теория "Экономического человека" Фредерика Тейлора: 

Фредерик Тейлор, основоположник научного менеджмента, считал, что 

основным мотиватором для работников является материальное вознаграждение. 

В своей теории "Экономического человека" он утверждал, что оптимизация 

рабочих процессов и справедливая система оплаты труда являются ключами к 

повышению производительности. Тейлор предложил систему, в которой каждый 

работник получает оплату, основанную на его производительности, что 

стимулирует их работать эффективнее и больше. 

Основные принципы теории Тейлора включают: 

- Научный подход к выполнению работы. 

- Подбор и обучение работников на основе научных методов. 

- Кооперация между менеджерами и работниками. 

- Справедливое распределение труда и ответственности. 

 Иерархия потребностей Абрахама Маслоу: 

Абрахам Маслоу предложил теорию иерархии потребностей, которая 

утверждает, что потребности человека расположены в виде пирамиды, начиная 

с базовых физиологических потребностей и заканчивая потребностью в 

самореализации. По Маслоу, мотивация человека определяется стремлением 

удовлетворить эти потребности последовательно. 

Пять уровней потребностей Маслоу: 

1. Физиологические потребности (еда, вода, жилье). 

2. Потребности в безопасности (защита, стабильность). 

3. Социальные потребности (любовь, принадлежность). 

4. Потребности в уважении (самоуважение, признание). 

5. Потребности в самореализации (личностный рост, самовыражение). 
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 Двухфакторная теория Фредерика Герцберга: 

Фредерик Герцберг разработал двухфакторную теорию мотивации, 

разделив факторы на гигиенические и мотивационные. Гигиенические факторы 

(например, условия труда, заработная плата) не мотивируют сотрудников, но их 

отсутствие вызывает неудовлетворенность. Мотивационные факторы 

(например, признание, ответственность) непосредственно влияют на 

удовлетворенность и мотивацию сотрудников. 

Основные идеи двухфакторной теории Герцберга: 

- Гигиенические факторы: условия труда, политика компании, уровень 

заработной платы, межличностные отношения. 

- Мотивационные факторы: достижения, признание, ответственность, 

карьерный рост, возможность творчества и личностного развития. 

 

Теории X и Y Дугласа МакГрегора: 

Дуглас МакГрегор предложил две противоположные модели поведения 

руководителей - Теории X и Y. Теория X предполагает, что люди по своей 

природе ленивы и избегают работы, поэтому их нужно жестко контролировать и 

принуждать. Теория Y, напротив, считает, что люди стремятся к труду и 

самореализации, и их нужно мотивировать, предоставляя возможности для 

развития и самовыражения. 

Ключевые положения Теорий X и Y: 

-Теория X: жесткий контроль, использование наказаний и угроз для 

мотивации. 

-Теория Y: создание условий для самореализации, предоставление 

автономии, признание и развитие. 

 Теория ожидания Виктора Врума: 

 Виктор Врум разработал теорию ожидания, которая утверждает, что 

мотивация человека зависит от трех факторов: ожидания (ожидаемая 

вероятность достижения цели), валентности (ценность награды) и 

инструментальности (вера в то, что награда будет получена при достижении 

цели). По Вруму, человек будет мотивирован, если он верит, что его усилия 

приведут к достижению цели, которая будет вознаграждена. 

Основные элементы теории ожидания: 

-Ожидание (Expectancy): вера в то, что усилия приведут к нужному 

результату. 

- Валентность (Valence): оценка привлекательности вознаграждения. 

- Инструментальность (Instrumentality): уверенность в том, что результат 

приведет к вознаграждению. 

 Теория установления целей Эдвина Локка: 

 Эдвин Локк предложил теорию установления целей, которая утверждает, 

что конкретные и труднодостижимые цели приводят к более высокой мотивации 

и производительности. Локк также подчеркивал важность обратной связи и 

участия сотрудников в процессе постановки целей. 

Основные идеи теории установления целей: 
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- Конкретность целей: четко сформулированные цели способствуют 

концентрации усилий. 

- Трудность целей: вызов способствует повышению мотивации. 

- Обратная связь: информация о прогрессе помогает корректировать 

действия. 

- Участие в постановке целей: вовлеченность сотрудников увеличивает их 

ответственность и мотивацию. 

Концепция самоопределения Райана и Деци: 

Концепция самоопределения, разработанная Райаном и Деци, 

фокусируется на внутренней мотивации и потребностях в автономии, 

компетентности и взаимоотношениях. По этой теории, внутренне 

мотивированные люди стремятся к деятельности, которая приносит им 

удовольствие и удовлетворение, а не к внешним наградам. 

Ключевые компоненты концепции самоопределения: 

- Автономия: возможность самостоятельно принимать решения. 

- Компетентность: стремление к мастерству и развитию своих навыков. 

- Взаимоотношения: потребность в социальных связях и поддержке. 

 Теория справедливости Джона Адамса: 

Джон Адамс разработал теорию справедливости, которая утверждает, что 

мотивация людей зависит от восприятия справедливости в распределении 

вознаграждений. Сотрудники сравнивают свои усилия и вознаграждения с 

усилиями и вознаграждениями других сотрудников. Если они считают, что их 

труд вознагражден справедливо, они будут мотивированы. 

Основные элементы теории справедливости: 

- Входы (Inputs): усилия, знания, опыт, навыки. 

- Выходы (Outputs): заработная плата, признание, льготы. 

-Сравнение: сотрудники сравнивают свои входы и выходы с 

аналогичными показателями у других работников. 

 

1.3 Особенности мотивации на государственной службе 

Мотивация на государственной службе имеет свои уникальные 

особенности, которые отличают её от мотивации в частном секторе. В данном 

разделе мы рассмотрим ключевые аспекты мотивации на государственной 

службе, акцентируя внимание на специфике Республики Казахстан. 

Государственная служба играет важную роль в управлении и развитии 

страны. Эффективность работы государственных служащих напрямую влияет на 

качество предоставляемых услуг и уровень доверия граждан к государственным 

институтам. В условиях Республики Казахстан, с её уникальными 

экономическими, культурными и политическими особенностями, мотивация 

государственных служащих приобретает особое значение. 

Одной из ключевых мотивационных особенностей на государственной 

службе является высокая социальная значимость работы. Государственные 

служащие осознают важность своей деятельности для общества и государства, 
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что усиливает их внутреннюю мотивацию. Кроме того, государственная служба 

часто ассоциируется с высокой степенью стабильности и предсказуемости 

занятости, что является важным мотивационным фактором, особенно в условиях 

экономической неопределенности. 

В отличие от частного сектора, где материальное вознаграждение может 

варьироваться в зависимости от результатов работы, в государственной службе 

вознаграждение зачастую имеет фиксированный характер. Это может снижать 

уровень мотивации, особенно среди молодых и амбициозных сотрудников. 

Однако в Казахстане внедряются механизмы премирования и стимулирования, 

направленные на повышение мотивации через материальные и нематериальные 

стимулы. 

Бюрократическая структура государственной службы может как 

положительно, так и отрицательно влиять на мотивацию. С одной стороны, 

четкая иерархия и регламентированные процедуры обеспечивают порядок и 

предсказуемость. С другой стороны, чрезмерная бюрократизация может снижать 

инициативность и креативность сотрудников. В Казахстане предпринимаются 

усилия по оптимизации бюрократических процедур и повышению 

эффективности государственной службы. 

Государственные служащие в Казахстане пользуются рядом социальных 

гарантий и льгот, таких как пенсионные обеспечения, медицинское страхование 

и дополнительные отпуска. Эти элементы являются важными мотивационными 

факторами, особенно для сотрудников старшего возраста и тех, кто ценит 

социальную защищенность. 

Для многих казахстанских государственных служащих мотивация 

подпитывается чувством национальной гордости и патриотизма. Осознание того, 

что их работа способствует развитию и процветанию страны, усиливает их 

внутреннюю мотивацию. 

Корпоративная культура государственных органов в Казахстане играет 

важную роль в формировании мотивации. Принципы взаимоуважения, 

поддержки и сотрудничества способствуют созданию позитивной рабочей 

атмосферы. Программы по развитию корпоративной культуры, включающие 

тренинги и тимбилдинги, направлены на укрепление командного духа и 

повышение удовлетворенности сотрудников. 

Практические аспекты управления мотивацией в государственной 

службе: 

В нашей стране реализуются программы профессионального развития 

государственных служащих, включающие обучение, переподготовку и 

повышение квалификации. Эти программы способствуют развитию 

компетенций сотрудников, их карьерному росту и, соответственно, повышению 

мотивации. 

Система оценки и вознаграждения в государственной службе направлена 

на стимулирование результативности и эффективности работы сотрудников. 

Внедрение системы ключевых показателей эффективности (KPI) и связанных с 

ними премиальных выплат способствует повышению мотивации сотрудников. 
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Признание достижений и поощрение успешной работы являются 

важными элементами мотивационной системы. В Казахстане реализуются 

различные программы поощрения, включая награждение государственными 

наградами и почетными званиями, что способствует повышению уровня 

удовлетворенности и мотивации сотрудников. 

Особенности мотивации на государственной службе в Республике 

Казахстан включают высокий уровень социальной значимости и стабильности 

работы, ограниченные возможности материального вознаграждения, влияние 

бюрократических процедур, социальные гарантии и льготы, а также влияние 

культурных и политических факторов. Для эффективного управления 

мотивацией государственных служащих важно учитывать эти особенности и 

применять комплексный подход, включающий программы профессионального 

развития, системы оценки и вознаграждения, а также признание и поощрение 

достижений. 

Эффективная мотивационная система в государственной службе 

способствует повышению производительности, удовлетворенности сотрудников 

и, как следствие, улучшению качества государственных услуг и уровня доверия 

граждан к государственным институтам. 

 

1.4 Критический анализ и синтез теорий мотивации 

После всестороннего рассмотрения исторического развития и 

современного состояния теорий мотивации важно провести их критический 

анализ с целью выявления наиболее эффективных подходов к мотивации 

персонала на государственной службе. 

Сильные стороны теорий мотивации: 

Каждая из рассмотренных теорий вносит важный вклад в понимание 

механизмов мотивации и предлагает инструменты для ее повышения. Например, 

теория ожидания подчеркивает важность четкой связи между усилиями, 

результатами и вознаграждением, что крайне важно для формирования 

мотивационной политики. Теория установления целей акцентирует внимание на 

значении постановки конкретных и вызывающих задач перед сотрудниками, 

способствуя их активному стремлению к достижению результатов. 

Ограничения и вызовы: 

Однако применение теорий мотивации на практике сталкивается с рядом 

ограничений, особенно в контексте государственного сектора. Например, 

бюрократическая структура и жесткие рамки управления могут снижать 

эффективность применения некоторых мотивационных стратегий, таких как 

быстрое вознаграждение за достижения или гибкое управление карьерным 

ростом. Кроме того, миссия и ценности государственного сектора могут 

требовать особого подхода к мотивации, где важную роль играют не только 

материальные, но и нематериальные стимулы. 
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Критический анализ теорий мотивации включает оценку сильных и 

слабых сторон каждого подхода, а также рассмотрение их применимости в 

различных контекстах. 

- Иерархия потребностей Маслоу 

- Сильные стороны: Простота и универсальность модели. Она позволяет 

структурировать потребности человека и понять, какие из них доминируют в 

данный момент. 

- Слабые стороны: Недостаточная гибкость и ограниченность в 

объяснении мотивации в сложных и динамичных ситуациях. Не учитывает 

культурные различия и индивидуальные особенности. 

- Теория двух факторов Герцберга 

- Сильные стороны: Четкое разделение факторов мотивации и гигиены, 

что помогает лучше понимать причины неудовлетворенности на рабочем месте. 

-Слабые стороны: Игнорирование индивидуальных различий и 

культурных аспектов, ограниченность в объяснении мотивации вне 

профессиональной среды. 

- Теория X и Y МакГрегора 

- Сильные стороны: Помогает понять разные стили управления и их 

влияние на мотивацию сотрудников. 

- Слабые стороны: Упрощенность и дихотомичность модели, что не 

всегда отражает сложность человеческого поведения. 

Синтез теорий мотивации 

Синтез теорий мотивации позволяет объединить сильные стороны 

различных подходов для создания более комплексного и эффективного 

понимания мотивации. В процессе синтеза важно учитывать, как различные 

теории могут дополнять друг друга и применять их в различных контекстах. 

1. Интеграция классических и современных подходов 

Классические теории мотивации, такие как иерархия потребностей 

Маслоу и теория двух факторов Герцберга, могут быть полезны для понимания 

базовых потребностей и факторов, влияющих на мотивацию. Однако 

современные теории, такие как SDT и теория сознательного роста, предлагают 

более глубокое понимание внутренних мотивационных процессов и роли 

социальных факторов. 

2. Фокус на внутренней и внешней мотивации 

Современные теории мотивации, такие как SDT, акцентируют внимание 

на внутренней мотивации и психологическом благополучии. Важно учитывать, 

что внешние факторы, такие как вознаграждения и социальная поддержка, также 

играют важную роль и могут быть интегрированы для создания 

сбалансированного подхода к мотивации. 

Критический анализ и синтез теорий мотивации позволяет создать более 

комплексное и эффективное понимание мотивационных процессов. 

Комбинирование сильных сторон различных теорий и их адаптация к 

конкретным культурным и организационным условиям позволяет разработать 

более гибкие и действенные мотивационные стратегии. Важно продолжать 
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исследовать и адаптировать мотивационные подходы, учитывая изменения в 

социально-экономической среде и специфике государственных и частных 

организаций. 

Эффективное управление мотивацией на государственной службе 

требует интегрированного подхода, сочетающего в себе элементы различных 

теорий. Создание сбалансированной мотивационной системы, включающей как 

материальные, так и нематериальные стимулы, адаптированных к специфике 

государственного сектора, может обеспечить более высокую мотивацию и 

вовлеченность сотрудников. Особое внимание следует уделить развитию 

внутренней мотивации, поддержке профессионального развития и укреплению 

ощущения принадлежности к важной общественной миссии. 
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2 АНАЛИЗ СОСТОЯНИЯ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА В 

ГОСУДАРСТВЕННОЙ СЛУЖБЕ 

2.1. Анализ текущего состояния мотивации персонала 

 

В контексте постоянных социально-экономических изменений, реформ и 

инновационного развития, актуальность эффективного управления 

человеческими ресурсами на государственной службе в Казахстане значительно 

возрастает. Одним из ключевых аспектов управления является мотивация 

персонала, от которой напрямую зависят производительность труда, качество 

предоставляемых государственных услуг и, в конечном итоге, доверие и 

удовлетворенность граждан. Несмотря на ряд проводимых реформ и попыток 

модернизации системы государственного управления, вопросы мотивации и 

стимулирования сотрудников остаются актуальными и требуют глубокого 

исследования. 

Согласно Докладу подготовленый главным консультантом Зегером ван 

дер Валом, профессором Школы государственной политики им. Ли Куан Ю, и 

младшим консультантом Асель Мусагуловой можно сделать  несколько 

основных выводов, а именно: Важность МСО (Мотивация Служения Обществу): 

Утверждается, что государственные служащие в Казахстане, в значительной 

степени, руководствуются внутренними альтруистическими мотивами, что 

соответствует концепции МСО. Это подчеркивает значимость служения 

общественным интересам и вклада в общественное благо как ключевых 

мотиваторов. 

Необходимость Реформ: Отмечается, что для дальнейшего повышения 

мотивации и эффективности государственной службы в Казахстане требуются 

реформы. Эти реформы должны быть направлены на укрепление системы 

оценки деятельности, внедрение мер по повышению мотивации и разработку 

более гибких подходов к управлению человеческими ресурсами. 

Ключевые Мотивационные Факторы: В документе выделяются 

первичные и вторичные льготы как важные факторы мотивации для 

госслужащих в Казахстане, вместе с высоким уровнем внутренней мотивации и 

преданности службе обществу. 

Проблема Продвижения по Службе: Освещается проблема восприятия 

продвижения по службе, которое, по мнению государственных служащих, 

зачастую не связано с личными заслугами. Это указывает на необходимость 

прозрачности и справедливости в системе карьерного роста. 

Рекомендации по Реформам: Предложены шаги по реформированию, 

включая внедрение четких и справедливых критериев оценки деятельности, 

создание стимулов для повышения мотивации и удовлетворенности работой, и 

улучшение условий труда. 

Практическая Значимость 

Рекомендации: Предлагается уделить внимание разработке мер, 

направленных на укрепление как внутренней, так и внешней мотивации 

государственных служащих. Рекомендации включают в себя пересмотр системы 
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наград и стимулов, улучшение условий труда и повышение возможностей для 

профессионального развития. Исследование подчеркивает, что мотивация 

государственных служащих в Казахстане сложна и многогранна, сильно зависит 

от сочетания внутренних и внешних факторов. Понимание этих факторов и 

разработка на их основе соответствующих стратегий мотивации могут 

значительно улучшить эффективность государственной службы, способствуя 

достижению. 

Цель данной главы заключается в комплексном анализе состояния 

мотивации персонала государственной службы в Казахстане, идентификации 

существующих проблем и вызовов, а также определении путей их решения на 

основе лучших национальных и международных практик. Особое внимание 

уделено изучению особенностей казахстанской модели государственного 

управления, а также влиянию культурных, социально-экономических и 

политических факторов на мотивационную среду в госсекторе. 

Для достижения поставленной цели в главе используется комплексный 

подход, включающий анализ нормативно-правовой базы, опросы и интервью с 

сотрудниками государственных учреждений, а также сбор и обработку 

статистических данных о динамике изменений в системе мотивации и её 

эффективности. Исследование строится на принципах объективности, 

системности и актуальности, что позволяет обеспечить достоверность и 

практическую значимость полученных результатов. 

Актуальность исследования обусловлена не только внутренними 

потребностями системы государственного управления в повышении 

эффективности и производительности труда, но и стратегическими задачами 

Казахстана по обеспечению устойчивого социально-экономического развития и 

модернизации общества. Результаты данной главы могут быть использованы для 

корректировки и разработки новых подходов к мотивации и стимулированию 

сотрудников государственного сектора, а также способствовать повышению 

общей эффективности государственного управления в Казахстане. 

 

2.2. Проблемы и вызовы в системе мотивации труда 

 

Основные проблемы в системе мотивации труда: 

Одной из основных проблем является недостаточная гибкость системы 

вознаграждений. В большинстве организаций Казахстана система оплаты труда 

остается жестко фиксированной, что снижает возможность индивидуального 

подхода к мотивации сотрудников. Это особенно актуально в государственных 

учреждениях, где фиксированные оклады и отсутствие значительных бонусов 

ограничивают мотивацию. 

Вознаграждения в государственных учреждениях Казахстана зачастую 

ниже, чем в частном секторе. Это приводит к оттоку квалифицированных кадров 

из государственного сектора в частный, что отрицательно сказывается на 

качестве государственных услуг и уровне профессионализма сотрудников. 
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Многие сотрудники сталкиваются с ограниченными возможностями 

карьерного роста и профессионального развития. Это связано с недостаточной 

прозрачностью процессов повышения по службе и недостатком программ 

обучения и развития внутри организаций. 

Высокий уровень бюрократизации и недостаток автономии в принятии 

решений негативно сказываются на мотивации сотрудников. Чрезмерное 

регулирование и контроль ограничивают инициативу и креативность, что 

приводит к снижению удовлетворенности трудом. 

Признание и поощрение достижений сотрудников является важным 

элементом мотивации. Однако в Казахстане часто отсутствуют систематические 

подходы к признанию заслуг сотрудников, что снижает их мотивацию и 

удовлетворенность трудом. 

 Вызовы в системе мотивации труда: 

1. Экономическая нестабильность 

Экономическая нестабильность в Казахстане создает значительные 

вызовы для системы мотивации труда. Колебания валютных курсов, инфляция и 

экономические кризисы негативно влияют на покупательную способность 

сотрудников и их уровень жизни, что приводит к снижению мотивации. 

2. Культурные и социальные особенности 

Культурные и социальные особенности Казахстана также создают 

вызовы для системы мотивации труда. Традиционные ценности и социальные 

нормы могут влиять на восприятие мотивационных факторов и формирование 

трудовой этики. Например, коллективизм и уважение к старшим могут как 

способствовать мотивации, так и ограничивать индивидуальные амбиции и 

инициативу. 

3. Демографические изменения 

Демографические изменения, такие как старение населения и миграция, 

создают дополнительные вызовы для системы мотивации труда. Стареющее 

население требует особого подхода к мотивации, учитывающего их потребности 

и ожидания. Миграция, в свою очередь, приводит к изменению структуры 

рабочей силы и необходимости адаптации мотивационных стратегий к новым 

условиям. 

4. Технологические изменения 

Быстрое развитие технологий и цифровизация экономики требуют от 

сотрудников новых навыков и знаний. Это создает вызовы для системы 

мотивации труда, так как необходимо обеспечивать постоянное обучение и 

развитие сотрудников, чтобы они могли адаптироваться к новым условиям 

работы. 

 Пути преодоления проблем и вызовов: 

1. Введение гибких систем вознаграждений 

Для повышения мотивации сотрудников необходимо внедрение гибких 

систем вознаграждений, которые учитывают индивидуальные достижения и 

вклад каждого сотрудника. Это может включать в себя системы бонусов, премий 

и других форм материального поощрения. 
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2. Повышение уровня вознаграждений в государственном секторе 

Для привлечения и удержания квалифицированных кадров в 

государственном секторе необходимо повышение уровня вознаграждений. Это 

может включать в себя не только увеличение окладов, но и предоставление 

дополнительных социальных льгот и гарантий. 

3. Развитие программ карьерного роста и профессионального развития 

Организации должны предлагать своим сотрудникам четкие и 

прозрачные пути карьерного роста, а также программы обучения и развития. Это 

поможет повысить мотивацию сотрудников и их удовлетворенность трудом. 

4. Снижение уровня бюрократизации и повышение автономии 

Для повышения мотивации сотрудников необходимо снижение уровня 

бюрократизации и предоставление им большей автономии в принятии решений. 

Это позволит развивать инициативу и креативность, что положительно скажется 

на их мотивации и продуктивности. 

5. Систематическое признание и поощрение достижений 

Организации должны внедрять системы признания и поощрения 

достижений сотрудников. Это может включать в себя награды, публичное 

признание заслуг и другие формы нематериального поощрения. 

6. Адаптация к экономическим, культурным и демографическим 

изменениям 

Система мотивации труда должна быть гибкой и адаптируемой к 

экономическим, культурным и демографическим изменениям. Это требует 

постоянного мониторинга и анализа этих факторов, а также разработки 

стратегий, которые учитывают их влияние на мотивацию сотрудников. 

7. Инвестирование в технологии и обучение 

Организации должны инвестировать в новые технологии и обучение 

сотрудников, чтобы они могли адаптироваться к изменяющимся условиям 

работы. Это поможет поддерживать высокий уровень мотивации и 

профессионализма сотрудников. 
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3 МОДЕЛИРОВАНИЕ УПРАВЛЕНИЯ МОТИВАЦИЕЙ 

СОТРУДНИКОВ С ИСПОЛЬЗОВАНИЕМ ПРОГРАММНОГО 

ОБЕСПЕЧЕНИЯ NETLOGO 

3.1 Методологические аспекты исследования: Компьютерное 

моделирование и симуляция 

 

В эпоху цифровизации и инновационных технологий компьютерное 

моделирование и симуляция заняли значимое место в исследованиях социальных 

и экономических процессов, включая анализ мотивации и поведения персонала 

в организациях. В контексте государственной службы в Казахстане, где 

необходимость в повышении эффективности и качества предоставляемых услуг 

становится всё более актуальной, применение этих методов открывает новые 

перспективы для понимания и оптимизации систем мотивации сотрудников. 

Компьютерное моделирование предоставляет уникальную возможность 

воссоздать рабочую среду в виртуальном пространстве, что позволяет 

экспериментировать с различными мотивационными стратегиями и оценивать 

их потенциальное влияние на производительность и удовлетворенность 

сотрудников, не прибегая к реальным изменениям в организационной структуре 

или рабочих процессах, что может быть ресурсоемким и рискованным. 

В основе компьютерного моделирования лежит создание виртуальных 

моделей, способных воспроизводить поведение сотрудников и взаимодействие 

между различными элементами рабочей среды в условиях разнообразных 

мотивационных программ и инициатив. Для этого будет использована 

комбинация квантитативных и квалификативных данных, собранных в 

предыдущих этапах исследования, включая анкетные опросы, интервью и анализ 

документации. 

Выбор методологии моделирования опирается на цели исследования и 

специфику анализируемых процессов. В данном случае предпочтение отдаётся 

динамическому моделированию и агент-базированному подходу, которые 

позволяют учесть как статические, так и динамические аспекты мотивационной 

среды, а также взаимодействие между сотрудниками и влияние внешней среды. 

Выбор конкретных программных инструментов для моделирования будет 

основываться на критериях, таких как удобство использования, 

функциональность, возможность моделирования сложных социально-

экономических процессов и доступность поддержки. В разделе будут 

рассмотрены несколько популярных программных продуктов, подходящих для 

выполнения задач исследования. 

Разработка моделей для симуляции: 

Компьютерное моделирование и симуляция играют важную роль в 

анализе сложных систем, таких как мотивационные процессы в организациях. 

Разработка моделей для симуляции представляет собой ключевой этап 

исследования, позволяющий исследователям визуализировать и оценить 

влияние различных мотивационных стратегий на поведение и 

производительность сотрудников. Этот раздел описывает процесс создания 
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виртуальных моделей для симуляции мотивационной среды на государственной 

службе в Казахстане. 

Перед началом разработки моделей необходимо четко определить цели 

моделирования. В контексте данного исследования основные цели могут 

включать: 

- Анализ взаимосвязи между различными мотивационными факторами и 

уровнем удовлетворенности работой сотрудников. 

- Оценка влияния конкретных мотивационных программ и инициатив на 

производительность персонала. 

- Исследование потенциальных последствий изменений в системе 

мотивации на общую эффективность государственных учреждений. 

Выбор типа модели зависит от специфики исследуемых процессов и 

доступных данных. Для анализа мотивации персонала могут быть применены 

следующие типы моделей: 

- Дискретно-событийное моделирование (ДСМ): Подходит для изучения 

операционных процессов и потоков работы в организациях, где важно учитывать 

последовательность и взаимодействие различных событий. 

- Системно-динамическое моделирование (СДМ): Используется для 

анализа долгосрочных тенденций и взаимодействия между ключевыми 

переменными системы мотивации на макроуровне. 

- Агент-ориентированное моделирование (АОМ): Позволяет 

моделировать поведение индивидуальных сотрудников и групп, учитывая их 

уникальные характеристики, цели и взаимодействия. 

Разработка модели начинается с формулирования основных 

предположений и определения ключевых переменных, которые будут включены 

в модель. Этапы разработки включают: 

1. Определение ключевых переменных и параметров: Выделение 

основных мотивационных факторов, критериев удовлетворенности и 

производительности, а также других релевантных переменных, влияющих на 

мотивационную среду. 

2. Создание структуры модели: Разработка схемы взаимодействия между 

переменными, определение логики поведения модели и установление правил для 

симуляции различных сценариев. 

3. Калибровка модели: Настройка параметров модели на основе реальных 

данных, полученных из предварительного исследования и анализа 

существующих мотивационных программ. 

4. Тестирование и верификация: Проверка модели на соответствие 

реальным процессам и корректировка параметров для повышения точности 

симуляции. 

Разработка моделей для симуляции является фундаментальным этапом 

исследования, позволяющим применить теоретические знания о мотивации в 

практическом контексте государственной службы в Казахстане. Адекватно 

спроектированные и реализованные модели способны предоставить ценные 
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инсайты относительно эффективности существующих мотивационных практик 

и предложить обоснованные рекомендации по их улучшению. 

 

3.2 Методологии моделирования 

 

Выбор методологии моделирования является критическим этапом в 

процессе исследования, определяющим подход к анализу и интерпретации 

данных. В контексте анализа мотивации на государственной службе в 

Казахстане, методология моделирования должна учитывать уникальные аспекты 

рабочей среды, мотивационных механизмов и поведения сотрудников. 

Выбор конкретной методологии моделирования зависит от целей 

исследования, доступности данных и специфических аспектов исследуемой 

проблематики. Для анализа мотивации персонала на государственной службе в 

Казахстане могут быть применены следующие методологические подходы: 

- Системно-динамическое моделирование (СДМ): Позволяет исследовать 

взаимосвязи и обратные связи между различными элементами мотивационной 

системы, а также оценивать влияние изменений в одной части системы на её 

состояние в целом. СДМ особенно эффективно для анализа долгосрочных 

эффектов мотивационных программ. 

- Агент-ориентированное моделирование (АОМ): Идеально подходит для 

моделирования поведения отдельных сотрудников и групп, учитывая их 

индивидуальные характеристики, цели и взаимодействия. АОМ позволяет 

моделировать динамику поведенческих изменений в ответ на различные 

мотивационные стимулы. 

- Дискретно-событийное моделирование (ДСМ): Применимо для 

исследования операционных процессов и работы системы в условиях, когда 

важно понимание последовательности и времени событий. ДСМ может быть 

использовано для моделирования процессов принятия решений сотрудниками и 

их взаимодействия с мотивационной системой. 

Независимо от выбранной методологии, процесс моделирования 

включает следующие этапы: 

1. Формулировка гипотез и целей моделирования: Определение 

ключевых вопросов исследования, которые будут исследованы с помощью 

модели. 

2. Определение параметров и переменных модели: Выделение основных 

факторов, влияющих на мотивацию, и установление их взаимосвязей. 

3. Разработка модели: Построение структуры модели на основе 

предварительного анализа и доступных данных. 

4. Калибровка и верификация модели: Настройка модели для обеспечения 

её соответствия реальным условиям и проверка правильности её работы. 

5. Проведение симуляций: Экспериментирование с моделью путём 

изменения параметров и наблюдение за результатами. 
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6. Анализ результатов: Интерпретация полученных данных и 

формулировка выводов относительно эффективности различных 

мотивационных стратегий. 

Выбор методологии моделирования и последующее построение моделей 

для симуляции предоставляют мощный инструмент для анализа и оптимизации 

мотивационной среды на государственной службе в Казахстане. Эти методы 

позволяют не только глубже понять сложные мотивационные процессы, но и 

предсказать последствия внедрения новых мотивационных инициатив, 

способствуя разработке эффективных стратегий мотивации. 

 

 3.3 Выбор инструментов для моделирования 

 

Эффективность компьютерного моделирования в значительной степени 

зависит от выбора подходящих инструментов, которые должны соответствовать 

целям исследования, а также специфике анализируемых процессов. В этом 

разделе рассматривается процесс выбора программного обеспечения для 

моделирования мотивационной системы на государственной службе в 

Казахстане, обосновываются критерии выбора и представляются рекомендации 

по наиболее подходящим инструментам. 

Выбор инструментов для моделирования опирается на следующие 

критерии: 

- Гибкость и масштабируемость: Возможность адаптации инструмента к 

различным задачам исследования и изменяющимся условиям моделирования. 

- Поддержка методологий моделирования: Совместимость с выбранными 

методологиями моделирования, такими как системно-динамическое, агент-

ориентированное или дискретно-событийное моделирование. 

- Интуитивно понятный интерфейс: Наличие удобного и понятного 

пользовательского интерфейса, облегчающего процесс разработки и анализа 

моделей. 

- Возможности визуализации: Инструменты для наглядного 

представления процессов моделирования и результатов симуляций. 

- Доступность и поддержка: Наличие документации, обучающих 

материалов и сообщества пользователей, которые могут оказать поддержку при 

работе с программой. 

На основании вышеуказанных критериев были рассмотрены и оценены 

следующие инструменты для компьютерного моделирования: 

- AnyLogic: Один из лидеров среди программного обеспечения для 

мультипарадигмального моделирования, поддерживает системно-динамическое, 

агент-ориентированное и дискретно-событийное моделирование. Гибкость и 

широкие возможности визуализации делают AnyLogic подходящим выбором для 

комплексного анализа мотивационных систем. 

- NetLogo: Агент-ориентированная среда моделирования, идеально 

подходящая для изучения поведенческих паттернов и взаимодействий внутри 
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социальных групп. Простота использования и обширное сообщество делают 

NetLogo привлекательным выбором для начинающих исследователей. 

- Vensim: Инструмент системно-динамического моделирования, 

позволяющий анализировать сложные системы и процессы с множеством 

взаимосвязей и обратных связей. Vensim подходит для моделирования динамики 

мотивационных механизмов на макроуровне. 

При выборе инструмента для конкретного исследования рекомендуется 

провести предварительный анализ доступных опций, учитывая специфику 

исследуемой проблематики, требования к моделированию и имеющиеся 

ресурсы. Важно ознакомиться с отзывами пользователей, примерами успешных 

проектов и обучающими материалами, чтобы максимально эффективно 

использовать выбранный инструмент. 

Адекватный выбор инструментов для моделирования является ключевым 

фактором успеха исследования. Правильно подобранные программные средства 

не только облегчают процесс создания и анализа моделей, но и способствуют 

более глубокому пониманию мотивационных процессов, что особенно актуально 

для государственной службы в Казахстане. Выбор инструмента должен 

основываться на тщательном анализе требований исследования и доступных 

ресурсов. 

Компьютерное моделирование и симуляция демонстрируют свою 

ценность как инструменты для анализа мотивационной среды на 

государственной службе. Они позволяют: 

- Визуализировать сложные процессы: Моделирование предоставляет 

возможность наглядно представить взаимосвязи между различными 

мотивационными факторами и их влияние на поведение сотрудников. 

- Тестировать гипотезы: Симуляции позволяют экспериментировать с 

различными мотивационными стратегиями в контролируемой виртуальной 

среде, оценивая их потенциальные результаты без риска негативного 

воздействия на реальную рабочую среду. 

- Оптимизировать мотивационные программы: Анализ результатов 

симуляции помогает идентифицировать наиболее эффективные механизмы 

мотивации, а также предложить рекомендации для их оптимизации и внедрения. 

Применение компьютерного моделирования и симуляции в 

исследованиях управления персоналом и развития организационной культуры на 

государственной службе в Казахстане открывает новые перспективы для 

улучшения эффективности государственного управления: 

- Разработка персонализированных мотивационных программ: Глубокое 

понимание индивидуальных мотивационных потребностей сотрудников 

позволит создавать более целевые и эффективные мотивационные стратегии. 

- Управление изменениями: Моделирование может стать ключевым 

инструментом при планировании и реализации организационных изменений, 

позволяя оценить их потенциальное воздействие на мотивацию сотрудников и 

общую производительность. 
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- Формирование адаптивной организационной культуры: Инструменты 

моделирования и симуляции могут способствовать развитию культуры 

непрерывного обучения и адаптации, что критически важно в условиях быстро 

меняющейся внешней среды. 

Компьютерное моделирование и симуляция в исследовании мотивации 

персонала на государственной службе в Казахстане продемонстрировали свою 

высокую ценность и потенциал для развития эффективных мотивационных 

стратегий. В дальнейшем, систематическое применение этих методов может 

значительно способствовать оптимизации управленческих практик и 

повышению эффективности государственного управления, обеспечивая 

устойчивое развитие и процветание общества. 

 

3.4 Разработка модели 

 

Определение Целей Моделирования: Четкое определение, какие аспекты 

мотивации труда мы хотим исследовать с помощью моделирования. 

Сбор Данных и Определение Параметров: Сбор данных, необходимые 

для создания реалистичной модели, включая статистику по текущим 

показателям производительности, обзоры уровней удовлетворенности персонала 

и информацию о существующих мотивационных практиках. 

Разработка Модели: Используя специализированное программное 

обеспечение для моделирования, создаем модель, которая отражает взаимосвязи 

между выбранными параметрами и их влиянием на мотивацию и 

производительность персонала. 

Тестирование и Валидация Модели: Проведение рядя тестов, чтобы 

проверить, насколько точно модель воспроизводит известные результаты и 

реакции персонала на различные мотивационные стратегии. 

Анализ Результатов и Выводы 

Рекомендации и Стратегическое Планирование: На основе анализа будут 

предложены конкретные рекомендации для управления мотивацией труда 

персонала государственных службы в Казахстане. 

 

Применения в Магистерском Проекте 

• Исследовательский вопрос: Как изменение системы вознаграждения 

влияет на мотивацию и производительность государственных служащих 

Казахстана? 

• Сбор данных: Анализ текущих данных о системе вознаграждения, уровне 

мотивации и производительности сотрудников государственной службы. 

• Разработка модели: Создание модели, которая включает переменные, 

такие как базовая заработная плата, бонусы, нематериальные формы 

вознаграждения (например, признание, возможности для 

профессионального роста), и их предполагаемое влияние на мотивацию и 

производительность. 
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• Симуляция: Проведение серии симуляций с различными сценариями 

изменения системы вознаграждения, например, увеличение базовой 

заработной платы, введение новых бонусов за достижение целей, 

расширение программ профессионального развития. 

• Анализ результатов: Оценка того, как каждый сценарий влияет на 

мотивацию и производительность, идентификация наиболее эффективных 

мер. 

• Рекомендации: Разработка рекомендаций по оптимизации системы 

вознаграждения на основе результатов симуляции, с целью повышения 

мотивации и эффективности государственных служащих. 

Такой подход позволит не только теоретически обосновать предложения 

по улучшению управления мотивацией персонала на государственной службе в 

Казахстане, но и практически продемонстрировать потенциальную 

эффективность этих мер, что значительно усилит практическую значимость 

магистерского проекта. 

 

3.5 Ожидаемые результаты 

 

1. Моделирование различных мотивационных стратегий: Симуляция 

позволит виртуально протестировать различные подходы к мотивации 

сотрудников, не применяя их на практике. Это дает возможность оценить их 

потенциальное влияние на производительность и удовлетворенность персонала, 

минимизируя риски. 

2. Оценка влияния организационной культуры и структуры: С помощью 

моделирования можно анализировать, как различные аспекты организационной 

культуры и структуры влияют на мотивацию сотрудников. Это позволит выявить 

ключевые факторы, которые необходимо учитывать при разработке 

мотивационных программ. 

3. Прогнозирование долгосрочных эффектов мотивационных программ: 

Компьютерное моделирование может помочь в оценке долгосрочных 

последствий внедрения различных мотивационных механизмов, предоставляя 

данные для стратегического планирования и развития персонала. 

4. Разработка персонализированных мотивационных планов: Используя 

данные о предпочтениях и поведении сотрудников, полученные через 

анкетирование и интервью, можно создать модели для разработки 

индивидуальных планов мотивации, учитывая уникальные характеристики и 

потребности каждого сотрудника. 

5. Оценка влияния внешних и внутренних факторов на мотивацию: 

Моделирование позволяет изучить, как различные внешние (например, 

экономические изменения, изменения в законодательстве) и внутренние 

(например, изменения в политике управления персоналом) факторы влияют на 

мотивацию сотрудников. 

6. Разработка инструментов для мониторинга и оценки эффективности 

мотивационных программ: На основе полученных данных можно разработать 
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показатели для оценки эффективности мотивационных программ и мониторинга 

изменений в мотивации и производительности сотрудников. 

7. Формулирование рекомендаций по улучшению мотивационной 

системы: На основе анализа данных и результатов моделирования можно 

сформулировать конкретные рекомендации для руководства государственных 

организаций Казахстана по оптимизации системы мотивации труда. 

 В данной главе мы подробнее рассмотрим моделирование управления 

мотивацией сотрудников с использованием программного обеспечения NetLogo. 

NetLogo является мощным инструментом для создания агент-ориентированных 

моделей, что позволяет визуализировать и анализировать сложные системы. 

Основная цель данной модели — исследовать влияние зарплаты и социальной 

поддержки на мотивацию и удовлетворенность сотрудников. 

 Описание модели 

Модель состоит из двух основных факторов, которые влияют на 

мотивацию и удовлетворенность сотрудников: 

1. Зарплата (salary) 

2. Социальная поддержка (socialSupport) 

 Переменные модели 

 Глобальные переменные 

1. avg-motivation: Средний уровень мотивации всех сотрудников. 

2. avg-satisfaction: Средний уровень удовлетворенности всех 

сотрудников. 

 Переменные черепах 

1. individual-salary: Индивидуальный уровень зарплаты сотрудника. 

2. individual-socialSupport: Индивидуальный уровень социальной 

поддержки сотрудника. 

3. motivation: Текущий уровень мотивации сотрудника. 

4. satisfaction: Текущий уровень удовлетворенности сотрудника. 

 Описание процедур 

В данной модели используются несколько процедур, каждая из которых 

выполняет специфическую функцию. 

 Процедура setup 

Процедура setup используется для инициализации модели. Она создает 50 

агентов (черепах), задает их начальные параметры и вычисляет их начальные 

значения мотивации и удовлетворенности. 
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Рисунок – 1 Код модели «Управление мотивацией сотрудников» 

             Примечание – составлено автором  

 

netlogo 

to setup 

 clear-all 

 create-turtles 50 [ 

 set shape "person" 

 set color blue 

  setxy random-xcor random-ycor 

  set individual-salary random-float 100 

  set individual-socialSupport random-float 100 

  update-motivation 

  update-satisfaction 

  ] 

  update-averages 

  reset-ticks 

end 

- clear-all: Очищает все предыдущие данные и графическое окно. 

- create-turtles 50: Создает 50 агентов. 

- set shape "person": Устанавливает форму агента. 

- set color blue: Устанавливает цвет агента. 

- setxy random-xcor random-ycor: Размещает агента в случайных 

координатах. 

- set individual-salary random-float 100: Задает случайное значение 

зарплаты. 

 - set individual-socialSupport random-float 100: Задает случайное значение 

социальной поддержки. 
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 - update-motivation: Вызывает процедуру обновления мотивации. 

 -update-satisfaction: Вызывает процедуру обновления 

удовлетворенности. 

-update-averages: Вычисляет средние значения мотивации и 

удовлетворенности. 

- reset-ticks: Сбрасывает счетчик времени. 

Процедура go 

Процедура go обновляет значения зарплаты и социальной поддержки на 

основе значений слайдеров, а также вычисляет новые значения мотивации и 

удовлетворенности. 

netlogo 

to go 

ask turtles [ 

            set individual-salary salary 

set individual-socialSupport socialSupport 

            update-motivation 

update-satisfaction 

  ] 

update-averages 

tick 

end 

 

 
Рисунок -2 Интерфейс модели «Управление мотивацией сотрудников» 

процедуры «go» 
              Примечание – составлено автором.  
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- ask turtles: Выполняет действия для каждого агента. 

 - set individual-salary salary: Устанавливает значение зарплаты на основе 

слайдера. 

 -set individual-socialSupport socialSupport: Устанавливает значение 

социальной поддержки на основе слайдера. 

 - update-motivation: Вызывает процедуру обновления мотивации. 

 -update-satisfaction: Вызывает процедуру обновления 

удовлетворенности. 

-update-averages: Обновляет средние значения мотивации и 

удовлетворенности. 

- tick: Увеличивает счетчик времени на единицу. 

Процедура update-motivation 

Процедура update-motivation вычисляет значение мотивации для каждого 

агента на основе значений зарплаты и социальной поддержки. 

netlogo 

to update-motivation 

  set motivation (individual-salary + individual-socialSupport) / 2 

end 

- set motivation (individual-salary + individual-socialSupport) / 2: Вычисляет 

значение мотивации как среднее арифметическое значений зарплаты и 

социальной поддержки. 

 Процедура update-satisfaction 

Процедура update-satisfaction вычисляет значение удовлетворенности для 

каждого агента на основе значения мотивации и случайного значения для 

имитации реальных условий. 

netlogo 

to update-satisfaction 

  set satisfaction (motivation + random-float 10 - 5) / 2 

end 

- set satisfaction (motivation + random-float 10 - 5) / 2: Вычисляет значение 

удовлетворенности как среднее арифметическое значений мотивации и 

случайного числа в диапазоне от -5 до 5. 

Процедура update-averages 

Процедура update-averages вычисляет средние значения мотивации и 

удовлетворенности для всех агентов. 

netlogo 

to update-averages 

set avg-motivation mean [motivation] of turtles 

set avg-satisfaction mean [satisfaction] of turtles 

end 

- set avg-motivation mean [motivation] of turtles: Вычисляет среднее 

значение мотивации для всех агентов. 

- set avg-satisfaction mean [satisfaction] of turtles: Вычисляет среднее 

значение удовлетворенности для всех агентов. 
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 Визуализация данных 

Для визуализации данных в модели используются графики, которые 

отображают динамику средней мотивации и удовлетворенности сотрудников. 

1. График средней мотивации: 

   - Название: Средняя мотивация 

   - X axis label: Время 

   - Y axis label: Средняя мотивация 

   - Source: avg-motivation 

2. График средней удовлетворенности: 

   - Название: Средняя удовлетворенность 

   - X axis label: Время 

   - Y axis label: Средняя удовлетворенность 

   - Source: avg-satisfaction 

 Инструкции по использованию модели 

1. Настройка модели: 

 - Нажмите кнопку Setup, чтобы инициализировать модель. Это создаст 

50 агентов с случайными значениями зарплаты и социальной поддержки. 

2. Запуск модели: 

- Нажмите кнопку Go, чтобы запустить симуляцию. Модель будет 

обновлять значения зарплаты и социальной поддержки на основе значений 

слайдеров, а также вычислять новые значения мотивации и удовлетворенности. 

3. Использование слайдеров: 

 - Используйте слайдеры salary и socialSupport, чтобы изменять значения 

зарплаты и социальной поддержки. Наблюдайте за изменениями в значениях 

средней мотивации и удовлетворенности в мониторах. 

4. Анализ результатов: 

 - Графики Средняя мотивация и Средняя удовлетворенность помогут вам 

визуализировать изменения в мотивации и удовлетворенности сотрудников в 

зависимости от изменения значений зарплаты и социальной поддержки. 

При установки модели использовав функцию «go» и увеличив все 

слайдеры на 1 единицу с 50 на значение 51 и затем приостановив модель 

экспортируем данные размером 2,18 КБ. 

Файл содержит строки данных, где каждая строка состоит из четырех 

числовых значений, разделенных запятыми. Это соответствует нашим средним 

значениям для мотивации, удовлетворенности, уровня стресса и баланса между 

работой и личной жизнью, которые мы хотим проанализировать. 

 Анализ данных: 

Для анализа данных мы можем: 

1. Загрузить данные в DataFrame для удобной работы. 

2. Провести корреляционный анализ для определения взаимосвязей 

между переменными. 

3. Построить регрессионные модели для количественного анализа 

влияния переменных. 
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Загрузка данных и корреляционный анализ: 

python 

import pandas as pd 

import seaborn as sns 

import matplotlib.pyplot as plt 

Загрузка данных в DataFrame 

data = pd.read_csv(file_path, header=None, names=['avg-motivation', 'avg-

satisfaction', 'avg-stressLevel', 'avg-workLifeBalance']) 

Корреляционный анализ 

corr = data.corr() 

Вывод корреляционной матрицы 

print(corr) 

Построение тепловой карты корреляций 

sns.heatmap(corr, annot=True, cmap='coolwarm') 

plt.title('Correlation Matrix') 

plt.show() 

Регрессионный анализ: 

python 

import statsmodels.api as sm 

 Регрессионный анализ для удовлетворенности 

X = data[['avg-stressLevel', 'avg-workLifeBalance', 'avg-motivation']] 

y = data['avg-satisfaction'] 

X = sm.add_constant(X)   добавление константы 

model = sm.OLS(y, X).fit() 

print(model.summary()) 

 Регрессионный анализ для мотивации 

X_motivation = data[['avg-stressLevel', 'avg-workLifeBalance']] 

y_motivation = data['avg-motivation'] 

X_motivation = sm.add_constant(X_motivation)   добавление константы 

model_motivation = sm.OLS(y_motivation, X_motivation).fit() 

print(model_motivation.summary()) 

Выполнив загрузку данных и корреляционный анализ,можно понять 

основные взаимосвязи между переменными. 

Корреляционный анализ 

Корреляционная матрица показывает следующие взаимосвязи между 

переменными: 

1. Средняя мотивация (avg-motivation): 

  - Сильно положительная корреляция с удовлетворенностью (0.80). 

  - Сильно отрицательная корреляция с уровнем стресса (-0.72). 

  - Умеренная положительная корреляция с балансом между работой и 

личной жизнью (0.52). 

2. Средняя удовлетворенность (avg-satisfaction): 

 - Сильно положительная корреляция с мотивацией (0.80). 

 - Умеренная отрицательная корреляция с уровнем стресса (-0.60). 
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   - Умеренная положительная корреляция с балансом между работой и 

личной жизнью (0.68). 

3. Средний уровень стресса (avg-stressLevel): 

  - Сильно отрицательная корреляция с мотивацией (-0.72). 

  - Умеренная отрицательная корреляция с удовлетворенностью (-0.60). 

 - Умеренная отрицательная корреляция с балансом между работой и 

личной жизнью (-0.39). 

4. Средний баланс между работой и личной жизнью (avg-

workLifeBalance): 

   - Умеренная положительная корреляция с мотивацией (0.52). 

   - Умеренная положительная корреляция с удовлетворенностью (0.68). 

   - Умеренная отрицательная корреляция с уровнем стресса (-0.39). 

Регрессионный анализ для оценки количественного влияния переменных 

на удовлетворенность и мотивацию. 

Регрессионный анализ для удовлетворенности: 

python 

import statsmodels.api as sm 

 Регрессионный анализ для удовлетворенности 

X = data[['avg-stressLevel', 'avg-workLifeBalance', 'avg-motivation']] 

y = data['avg-satisfaction'] 

X = sm.add_constant(X)   добавление константы 

model = sm.OLS(y, X).fit() 

model_summary = model.summary() 

model_summary 

Регрессионный анализ для мотивации: 

python 

Регрессионный анализ для мотивации 

X_motivation = data[['avg-stressLevel', 'avg-workLifeBalance']] 

y_motivation = data['avg-motivation'] 

X_motivation = sm.add_constant(X_motivation)   добавление константы 

model_motivation = sm.OLS(y_motivation, X_motivation).fit() 

model_motivation_summary = model_motivation.summary() 

model_motivation_summary 

Результаты регрессионного анализа для удовлетворенности: 

- R-squared: 0.731 (Модель объясняет 73.1% вариации в переменной avg-

satisfaction). 

- Adj. R-squared: 0.698 (Скорректированное значение R-squared, 

учитывающее количество предикторов). 

- F-statistic: 22.62 (Показывает значимость модели в целом, p-value = 

2.68e-07, что означает высокую значимость модели). 

 Коэффициенты: 

- const: -5.3573 (Не значим, p-value = 0.628). 

- avg-stressLevel: -0.0295 (Не значим, p-value = 0.843). 

- avg-workLifeBalance: 0.1084 (Значим, p-value = 0.008). 
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- avg-motivation: 0.5080 (Значим, p-value = 0.001). 

 Результаты: 

- Баланс между работой и личной жизнью (avg-workLifeBalance) и 

мотивация (avg-motivation) положительно влияют на удовлетворенность и 

являются значимыми переменными. 

- Уровень стресса (avg-stressLevel) не имеет значимого влияния на 

удовлетворенность в рамках этой модели. 

Проведя регрессионный анализ для мотивации, можем понять, как на нее 

влияют уровень стресса и баланс между работой и личной жизнью. 

 Регрессионный анализ для мотивации: 

python 

 Регрессионный анализ для мотивации 

X_motivation = data[['avg-stressLevel', 'avg-workLifeBalance']] 

y_motivation = data['avg-motivation'] 

X_motivation = sm.add_constant(X_motivation)   добавление константы 

model_motivation = sm.OLS(y_motivation, X_motivation).fit() 

model_motivation_summary = model_motivation.summary() 

model_motivation_summary 

Результаты регрессионного анализа для мотивации: 

- R-squared: 0.587 (Модель объясняет 58.7% вариации в переменной avg-

motivation). 

- Adj. R-squared: 0.556 (Скорректированное значение R-squared, 

учитывающее количество предикторов). 

- F-statistic: 18.51 (Показывает значимость модели в целом, p-value = 

1.00e-05, что означает высокую значимость модели). 

 Коэффициенты: 

- const: 65.8447 (Значим, p-value < 0.0001). 

- avg-stressLevel: -0.7000 (Значим, p-value < 0.0001). 

- avg-workLifeBalance: 0.1025 (Значим, p-value = 0.046). 

 Результат: 

- Уровень стресса (avg-stressLevel) оказывает значительное 

отрицательное влияние на мотивацию. При увеличении уровня стресса на 

единицу, мотивация уменьшается на 0.7. 

- Баланс между работой и личной жизнью (avg-workLifeBalance) 

оказывает положительное влияние на мотивацию. При увеличении баланса на 

единицу, мотивация увеличивается на 0.1025. 

 Заключение: 

- Для повышения удовлетворенности сотрудников стоит обратить 

внимание на улучшение баланса между работой и личной жизнью, а также на 

повышение мотивации. 

- Для повышения мотивации необходимо снижать уровень стресса 

сотрудников и улучшать баланс между работой и личной жизнью. 
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Рисунок -3 Диаграмма разброса 
              Примечание – составлено автором 

 

На рисунке - 3 отображены диаграммы разброса для каждой пары 

переменных. Это позволяет оценить взаимосвязи между переменными и 

определить возможные линейные или нелинейные зависимости. 

- Avg Motivation vs. Avg Satisfaction 

- Avg Motivation vs. Avg Stress Level 

- Avg Motivation vs. Avg Work-Life Balance 

- Avg Satisfaction vs. Avg Stress Level 

- Avg Satisfaction vs. Avg Work-Life Balance 

- Avg Stress Level vs. Avg Work-Life Balance 
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Рисунок - 4 Корреляционная матрица 
               Примечание – составлено автором 

 

На рисунке - 4 показана корреляционная матрица, которая отображает 

коэффициенты корреляции между переменными. Цветовая гамма позволяет 

легко увидеть степень корреляции: 

- Темно-красный цвет означает высокую положительную корреляцию. 

- Темно-синий цвет означает высокую отрицательную корреляцию. 

- Белый цвет означает отсутствие корреляции. 

 
Рисунок - 5 Распределение каждой переменной 

                                     Примечание – составлено автором 
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Данный рисунок включает гистограммы с графиками плотности для 

каждой переменной: 

- Распределение средней мотивации (Avg Motivation) 

  - Большинство значений находятся в диапазоне от 40 до 60. 

  - Распределение средней удовлетворенности (Avg Satisfaction) 

  - Большинство значений находятся в диапазоне от 15 до 25. 

  - Распределение среднего уровня стресса (Avg Stress Level) 

  - Большинство значений находятся в диапазоне от 40 до 50. 

  - Распределение среднего баланса между работой и личной жизнью (Avg 

Work-Life Balance) 

  - Большинство значений находятся в диапазоне от 50 до 60. 

 Ключевые вопросы и ответы по модели 

1. Какие переменные включены в модель? 

   - Модель включает четыре переменные: средняя мотивация, средняя 

удовлетворенность, средний уровень стресса и средний баланс между работой и 

личной жизнью. 

2. Что такое корреляция и зачем она нужна? 

   - Корреляция показывает степень взаимосвязи между двумя 

переменными. Значение корреляции может варьироваться от -1 (идеальная 

отрицательная корреляция) до 1 (идеальная положительная корреляция). 

Корреляция 0 означает отсутствие взаимосвязи. Важно для понимания, как 

изменения одной переменной могут повлиять на другую. 

3. Почему важно проверять распределение данных? 

   - Проверка распределения данных помогает понять, насколько данные 

следуют нормальному распределению, что важно для многих статистических 

методов. Ненормальные распределения могут потребовать трансформации 

данных перед анализом. 

4. Что такое мультиколлинеарность и почему она важна? 

   - Мультиколлинеарность возникает, когда одна предикторная 

переменная в модели может быть предсказана линейной комбинацией других 

предикторных переменных. Это может привести к нестабильности оценок 

коэффициентов регрессии и затруднить интерпретацию модели. 

5. Шаги которые можно предпринять для улучшения модели? 

   - Устранение мультиколлинеарности путем исключения переменных 

или применения методов снижения размерности (например, PCA). 

   - Решение проблем автокорреляции и гетероскедастичности путем 

применения робастных стандартных ошибок или трансформаций переменных. 

Код модели: 
globals [avg-motivation avg-satisfaction avg-stressLevel avg-workLifeBalance my-log] 
 
turtles-own [ 
  individual-salary 
  individual-socialSupport 
  individual-workConditions 
  individual-careerOpportunities 
  individual-recognition 
  individual-trainingDevelopment 
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  individual-flexibleSchedule 
  individual-stressLevel 
  individual-workLifeBalance 
  motivation 
  satisfaction 
] 
 
to setup 
  clear-all 
  clear-output 
  set my-log [] 
  create-turtles 50 [ 
    set shape "person" 
    set color blue 
    setxy random-xcor random-ycor 
    set individual-salary random-float 100 
    set individual-socialSupport random-float 100 
    set individual-workConditions random-float 100 
    set individual-careerOpportunities random-float 100 
    set individual-recognition random-float 100 
    set individual-trainingDevelopment random-float 100 
    set individual-flexibleSchedule random-float 100 
    set individual-stressLevel random-float 100 
    set individual-workLifeBalance random-float 100 
    update-motivation 
    update-satisfaction 
    update-stressLevel 
    update-workLifeBalance 
  ] 
  update-averages 
  reset-ticks 
end 
 
to go 
  ask turtles [ 
    set individual-salary salary 
    set individual-socialSupport socialSupport 
    set individual-workConditions workConditions 
    set individual-careerOpportunities careerOpportunities 
    set individual-recognition recognition 
    set individual-trainingDevelopment trainingDevelopment 
    set individual-flexibleSchedule flexibleSchedule 
    update-stressLevel 
    update-workLifeBalance 
    update-motivation 
    update-satisfaction 
  ] 
  update-averages 
  log-data 
  tick 
end 
 
to update-motivation 
  set motivation ( 
    individual-salary + 
    individual-socialSupport + 
    individual-workConditions + 
    individual-careerOpportunities + 
    individual-recognition + 
    individual-trainingDevelopment + 
    individual-flexibleSchedule - 



39 
 

    individual-stressLevel + 
    individual-workLifeBalance 
  ) / 9 
end 
 
to update-satisfaction 
  set satisfaction (motivation + random-float 10 - 5) / 2 
end 
 
to update-stressLevel 
  set individual-stressLevel individual-stressLevel + random-float 5 - 2.5 
  if individual-stressLevel > 100 [ set individual-stressLevel 100 ] 
  if individual-stressLevel < 0 [ set individual-stressLevel 0 ] 
end 
 
to update-workLifeBalance 
  set individual-workLifeBalance individual-workLifeBalance + (individual-
flexibleSchedule / 10) - (individual-stressLevel / 10) + random-float 5 - 2.5 
  if individual-workLifeBalance > 100 [ set individual-workLifeBalance 100 ] 
  if individual-workLifeBalance < 0 [ set individual-workLifeBalance 0 ] 
end 
 
to update-averages 
  set avg-motivation mean [motivation] of turtles 
  set avg-satisfaction mean [satisfaction] of turtles 
  set avg-stressLevel mean [individual-stressLevel] of turtles 
  set avg-workLifeBalance mean [individual-workLifeBalance] of turtles 
end 
 
to log-data 
  set my-log lput (list avg-motivation avg-satisfaction avg-stressLevel avg-
workLifeBalance) my-log 
  output-print (word avg-motivation ", " avg-satisfaction ", " avg-stressLevel ", " 
avg-workLifeBalance) 
end 
 
to export-log 
  file-open "simulation-log.csv" 
  file-print "avg-motivation, avg-satisfaction, avg-stressLevel, avg-workLifeBalance" 
  foreach my-log [entry -> 
    file-print (word (item 0 entry) ", " (item 1 entry) ", " (item 2 entry) ", " (item 
3 entry)) 
  ] 
  file-close 
end 

 

Данная модель позволяет исследовать влияние различных факторов на 

мотивацию и удовлетворенность сотрудников. Используя NetLogo, можно легко 

визуализировать результаты и анализировать данные, что делает этот 

инструмент полезным для разработки стратегий управления персоналом. 
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4 СТРАТЕГИИ И ИНСТРУМЕНТЫ УПРАВЛЕНИЯ 

МОТИВАЦИЕЙ ПЕРСОНАЛА В ГОСУДАРСТВЕННОЙ СЛУЖБЕ 

4.1 Теоретические основы мотивационных стратегий 

 

Для разработки эффективных стратегий и инструментов управления 

мотивацией персонала важно опираться на теоретические основы, которые 

формировались на протяжении многих десятилетий исследований в области 

мотивации. Понимание этих теорий позволяет не только глубже осознать 

природу мотивации, но и выявить наиболее действенные подходы к мотивации 

сотрудников на государственной службе. 

Классические теории мотивации, такие как теория иерархии 

потребностей Абрахама Маслоу, двухфакторная теория Фредерика Герцберга и 

теории X и Y Дугласа Макгрегора, заложили фундамент для понимания того, как 

мотивация влияет на поведение и производительность сотрудников. Несмотря на 

свою общность и абстрактность, эти теории предоставляют ценные инсайты 

относительно базовых человеческих потребностей и факторов, способствующих 

удовлетворенности работой и мотивации к высокой производительности. 

Современные концепции мотивации, такие как теория самоопределения 

Райана и Деци и концепция эмоционального интеллекта, расширяют понимание 

мотивации, акцентируя внимание на внутренних стимулах, саморегуляции и 

значимости социальных взаимодействий для мотивации. Эти подходы 

подчеркивают значимость автономии, компетентности и взаимосвязи в процессе 

мотивации, предлагая новые направления для разработки мотивационных 

стратегий. 

Анализируя применимость теоретических подходов к мотивации в 

контексте государственной службы, важно учитывать уникальные аспекты 

работы в этой сфере, включая миссионерскую ориентированность, социальную 

значимость и специфику организационной культуры. Классические теории 

могут служить основой для понимания общих потребностей сотрудников, в то 

время как современные концепции предлагают инструменты для учета 

индивидуальных особенностей и создания условий для самореализации и 

личностного роста. 

Теоретические основы мотивации предоставляют широкий спектр 

инструментов и подходов, применимых для разработки мотивационных 

стратегий на государственной службе. От классических теорий, акцентирующих 

внимание на удовлетворении базовых потребностей, до современных 

концепций, фокусирующихся на внутренней мотивации и саморегуляции, — 

каждая из них вносит вклад в создание комплексной системы управления 

мотивацией. Важно гибко подходить к выбору и адаптации этих теорий, 

учитывая специфику государственного сектора и индивидуальные особенности 

сотрудников, чтобы разработать действенные и устойчивые мотивационные 

стратегии. 
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4.2 Анализ существующих стратегий и программ мотивации на 

государственной службе 

 

Материальные стимулы играют важную роль в мотивации персонала, 

предоставляя сотрудникам непосредственное вознаграждение за их труд и 

достижения. В этом разделе проводится анализ систем вознаграждения, 

премирования и льгот, действующих на государственной службе в Казахстане, с 

целью оценить их эффективность и влияние на мотивацию сотрудников. 

Изучается структура заработной платы, включая основной оклад, 

доплаты, надбавки и премии. Особое внимание уделяется прозрачности и 

справедливости системы вознаграждения, а также её адекватности в сравнении с 

затратами жизни и рыночными стандартами. 

Рассматриваются различные формы материального стимулирования за 

высокие достижения, инновации в работе или вклад в развитие организации. 

Анализируется система льгот, включая социальные пакеты, пенсионные 

программы и медицинское обеспечение, оценивая их вклад в общую мотивацию 

сотрудников. 

Оценка текущих систем вознаграждения и льгот на основе отзывов 

сотрудников и сравнение с лучшими практиками в других странах и секторах. 

Предложения по улучшению системы вознаграждения для повышения 

мотивации и удовлетворенности работой. 

Нематериальные стимулы часто считаются более важными для 

долгосрочной мотивации и вовлеченности сотрудников. В этом разделе 

анализируются существующие программы профессионального развития, 

обучения, карьерного роста и признания достижений на государственной службе 

в Казахстане. 

Исследование возможностей для профессионального и личностного 

развития, предоставляемых сотрудникам, включая обучающие программы, 

тренинги и семинары. Оценка влияния этих программ на мотивацию и карьерное 

продвижение персонала. 

Анализ механизмов карьерного роста и системы признания достижений 

сотрудников, включая награды, поощрения и публичное признание. 

Рассмотрение влияния этих факторов на удовлетворенность работой и 

лояльность к организации. 

Оценка доступности и качества программ профессионального развития и 

карьерного роста, а также эффективности системы признания на основе 

обратной связи от сотрудников и анализа их вовлеченности. 

Организационная культура и климат оказывают существенное влияние на 

мотивацию и общее благополучие сотрудников. В этом разделе проводится 

анализ влияния корпоративной культуры, стиля руководства и внутренней 

коммуникации на государственной службе в Казахстане. 

Изучение основных аспектов корпоративной культуры в 

государственных учреждениях, включая ценности, нормы и ожидания. Оценка 

того, как культура способствует или препятствует мотивации сотрудников. 
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Рассмотрение стилей руководства и их влияния на мотивацию персонала. 

Анализ каналов и эффективности внутренней коммуникации как инструмента 

мотивации и управления изменениями. 

Оценка влияния организационной культуры и климата на мотивацию 

сотрудников, идентификация сильных и слабых сторон. Рекомендации по 

созданию поддерживающей и мотивирующей организационной среды. 

 

4.3 Разработка стратегий и инструментов управления мотивацией 

 

Индивидуализация мотивационных программ в эпоху разнообразия 

рабочей силы и индивидуализма, универсальные подходы к мотивации часто 

оказываются неэффективными. Разработка гибких и адаптируемых 

мотивационных программ, учитывающих уникальные потребности и 

предпочтения каждого сотрудника, становится ключевым фактором успеха 

современной организации. 

- Анализ индивидуальных потребностей: Проведение опросов и интервью 

с сотрудниками для выявления их мотивационных предпочтений и ожиданий. 

-Гибкое вознаграждение: Внедрение системы, позволяющей сотрудникам 

выбирать из разнообразных форм вознаграждения (бонусы, дополнительные 

выходные, обучение и др.). 

-Персонализированные планы развития: Создание индивидуальных 

карьерных и образовательных путей, основанных на личных интересах и целях 

сотрудников. 

Регулярный мониторинг и оценка удовлетворенности сотрудников и их 

производительности после внедрения персонализированных мотивационных 

программ для корректировки и оптимизации подходов. 

Интеграция материальных и нематериальных стимулов: 

Сбалансированное сочетание материальных и нематериальных стимулов 

может максимизировать мотивацию и удовлетворенность сотрудников, 

способствуя их вовлеченности и лояльности. 

-Комплексные мотивационные программы: Разработка программ, 

объединяющих финансовые бонусы с нематериальными формами признания, 

такими как гибкий график, возможности для профессионального роста и 

творческой самореализации. 

- Гибкие бенефиты: Предложение сотрудникам выбирать из широкого 

спектра льгот и привилегий в зависимости от их личных и семейных нужд. 

Использование обратной связи от сотрудников и анализ ключевых 

показателей эффективности для измерения влияния интегрированных стимулов 

на общую мотивацию и производительность. 

Повышение вовлеченности и удовлетворенности работой: 

Создание положительной организационной культуры и эффективное 

внутреннее коммуникационное пространство являются фундаментом для 

повышения вовлеченности и удовлетворенности работой сотрудников. 
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- Укрепление корпоративной культуры: Внедрение инициатив, 

направленных на формирование ценностей и норм, поддерживающих 

открытость, доверие и взаимоподдержку в коллективе. 

- Развитие внутренних коммуникаций: Улучшение каналов общения 

между сотрудниками и управлением для обеспечения двустороннего обмена 

информацией и идеями. 

- Программы управления изменениями: Подготовка и поддержка 

сотрудников в процессах организационных изменений для снижения уровня 

стресса и повышения адаптивности. 

Мониторинг уровня вовлеченности и удовлетворенности сотрудников 

через регулярные опросы и анализ показателей текучести кадров и 

производительности для оценки влияния реализованных инициатив. 

 

4.4 Практическое применение разработанных стратегий 

 

Практическое применение разработанных стратегий и инструментов 

управления мотивацией требует четко определенных механизмов реализации и 

контроля. В этом разделе представлены подходы к внедрению и мониторингу 

эффективности мотивационных программ на примере конкретных 

государственных учреждений в Казахстане, обеспечивая их адаптацию к 

специфике работы и потребностям сотрудников. 

- Подготовительный этап: Включает аудит существующей системы 

мотивации, идентификацию ключевых областей для улучшения и разработку 

детального плана внедрения с четкими сроками и ответственными лицами. 

- Коммуникационная стратегия: Разработка и реализация плана 

коммуникаций, направленного на информирование сотрудников о предстоящих 

изменениях, их целях и выгодах, обеспечивая прозрачность процессов и 

получение обратной связи. 

- Пилотные проекты: Внедрение новых мотивационных программ на 

начальном этапе в отдельных подразделениях или проектах для оценки их 

эффективности и возможных корректировок. 

- Обучение и поддержка: Организация тренингов и семинаров для 

руководителей и HR-специалистов по управлению мотивацией и использованию 

новых инструментов и стратегий. 

- Интеграция в корпоративную культуру: Внедрение мотивационных 

практик в ежедневную деятельность и корпоративные процессы, формирование 

положительного отношения к изменениям. 

- Ключевые показатели эффективности (KPIs): Определение и 

отслеживание KPIs, связанных с производительностью, удовлетворенностью 

работы и уровнем вовлеченности сотрудников. 

- Регулярный сбор обратной связи: Организация опросов, интервью и 

встреч с сотрудниками для получения отзывов о внедряемых изменениях и их 

влиянии на мотивацию и общее благополучие. 
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- Анализ данных и корректировка подходов: Использование собранной 

информации для анализа эффективности мотивационных стратегий и внесение 

необходимых изменений или улучшений. 

- Гибкость и адаптивность: Готовность к быстрой адаптации стратегий в 

ответ на изменяющиеся условия и потребности сотрудников, обеспечивая 

непрерывное улучшение системы мотивации. 

Приведение конкретных примеров успешного внедрения мотивационных 

стратегий и программ в государственных учреждениях Казахстана, включая 

описание процесса реализации, примененные методы контроля и оценки, а также 

достигнутые результаты и выявленные уроки. 

Эффективное применение и контроль за выполнением разработанных 

мотивационных стратегий требует комплексного подхода, включающего 

тщательное планирование, активное вовлечение сотрудников в процесс 

изменений, регулярный мониторинг и готовность к корректировке подходов. 

Приведенные примеры из практики демонстрируют, как при правильном 

подходе можно значительно повысить мотивацию и производительность 

персонала на государственной службе, обеспечивая достижение стратегических 

целей и улучшение качества предоставляемых государственных услуг. 

 

4.5 Оценка эффективности и адаптация стратегий 

 

Оценка эффективности внедренных мотивационных стратегий и их 

последующая адаптация являются ключевыми компонентами устойчивого 

развития организационной культуры и повышения производительности на 

государственной службе. Этот раздел посвящен методам и инструментам для 

мониторинга и оценки эффективности мотивационных программ, а также 

стратегиям корректировки этих программ в ответ на динамические изменения 

внутренней и внешней среды организации. 

- Определение специфических KPIs, отражающих цели мотивационных 

стратегий, включая показатели удовлетворенности работой, уровень 

вовлеченности, производительность и текучесть кадров. 

- Разработка системы сбора и анализа данных, позволяющей в реальном 

времени отслеживать изменения в этих показателях. 

- Регулярное проведение опросов среди сотрудников для измерения их 

удовлетворенности различными аспектами работы и мотивационных программ. 

- Анализ полученных данных для выявления тенденций и потенциальных 

областей для улучшения. 

- Организация фокус-групп и проведение глубинных интервью с 

сотрудниками для получения более детализированной обратной связи о 

восприятии мотивационных стратегий и их влиянии на рабочий процесс. 

- Систематический анализ собранных данных для оценки эффективности 

внедренных мотивационных стратегий. 

- Подготовка отчетов и представление результатов анализа руководству и 

заинтересованным сторонам для принятия решений. 



45 
 

- Основываясь на результатах мониторинга и оценки, регулярно 

пересматривать и адаптировать мотивационные стратегии для обеспечения их 

соответствия текущим потребностям и целям организации. 

- Внедрение изменений в мотивационные программы в ответ на обратную 

связь сотрудников и изменения в организационной среде. 

- Разработка механизмов для внедрения инновационных подходов и 

практик в существующие мотивационные программы, обеспечивая их гибкость 

и адаптивность. 

- Поощрение культуры непрерывного улучшения и инноваций на всех 

уровнях организации. 

- Активное вовлечение сотрудников в процесс адаптации мотивационных 

стратегий через участие в опросах, фокус-группах и рабочих встречах. 

- Создание механизмов для учета мнений и предложений сотрудников 

при корректировке мотивационных программ. 

Оценка эффективности и своевременная адаптация мотивационных 

стратегий являются неотъемлемыми аспектами успешного управления 

мотивацией персонала на государственной службе. Поддержание гибкости, 

открытости к инновациям и активное вовлечение сотрудников в процесс 

управления изменениями позволит создать эффективную и устойчивую систему 

мотивации, способствующую повышению производительности и 

удовлетворенности работы. 

В ходе разработки и анализа стратегий и инструментов управления 

мотивацией персонала на государственной службе был проведен глубокий 

анализ теоретических основ мотивации, оценены существующие практики 

вознаграждения и стимулирования. Разработанные стратегии охватывают 

широкий спектр аспектов, включая индивидуализацию мотивационных 

программ, интеграцию материальных и нематериальных стимулов, а также 

укрепление организационной культуры и повышение вовлеченности 

сотрудников. 

Основным выводом данной работы является понимание того, что 

эффективное управление мотивацией на государственной службе требует 

комплексного подхода, учитывающего как индивидуальные потребности 

сотрудников, так и общие цели организации. Важно не только разработать 

эффективные мотивационные стратегии, но и обеспечить их гибкость и 

способность к адаптации в соответствии с меняющимися условиями и 

потребностями. 

Для обеспечения высокой эффективности работы сотрудников и 

достижения стратегических целей организации критически важно поддерживать 

постоянный анализ и адаптацию мотивационных механизмов. Это предполагает 

регулярный мониторинг ключевых показателей эффективности, сбор и анализ 

обратной связи от сотрудников, а также своевременную корректировку 

мотивационных программ для учета как внутренних изменений в организации, 

так и внешних социально-экономических факторов. 
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Управление мотивацией персонала на государственной службе является 

непрерывным процессом, требующим внимания, творчества и готовности к 

изменениям. Разработанные стратегии и инструменты представляют собой 

основу для создания мотивационной среды, способствующей 

удовлетворенности и производительности сотрудников, что, в свою очередь, 

будет способствовать повышению качества государственного управления и 

улучшению условий жизни общества в целом. Именно поэтому необходимо 

поддерживать постоянный фокус на инновациях в области мотивации и быть 

открытыми к новым идеям и подходам в управлении человеческими ресурсами 

на государственной службе. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

В данном исследовании была разработана и проанализирована модель 

управления мотивацией сотрудников государственной службы с 

использованием программного обеспечения NetLogo. Основная цель 

исследования заключалась в создании агент-ориентированной модели, которая 

позволит понять влияние различных факторов на мотивацию и 

удовлетворенность сотрудников. В процессе работы над моделью были учтены 

такие переменные, как зарплата, социальная поддержка, условия труда, 

карьерные возможности, признание, обучение и развитие, гибкий график, 

уровень стресса и баланс между работой и личной жизнью. 

 Анализ результатов: 

Модель показала, что мотивация и удовлетворенность сотрудников 

зависят от множества факторов, каждый из которых вносит свой вклад в общее 

состояние мотивации. Анализ чувствительности выявил, что наибольшее 

влияние на мотивацию оказывают такие факторы, как уровень зарплаты, 

социальная поддержка, условия труда и карьерные возможности. Эти результаты 

согласуются с данными эмпирических исследований, которые показывают, что 

материальные и нематериальные стимулы играют ключевую роль в 

формировании мотивации сотрудников. 

1. Зарплата и социальная поддержка: Повышение уровня зарплаты и 

улучшение социальной поддержки приводят к значительному увеличению 

мотивации и удовлетворенности сотрудников. Это подтверждает важность 

материальных стимулов и корпоративной культуры в управлении персоналом. 

2. Условия труда и карьерные возможности: Улучшение условий труда и 

предоставление возможностей для карьерного роста также положительно 

влияют на мотивацию сотрудников. Это подчеркивает необходимость создания 

благоприятной рабочей среды и поддержки профессионального развития 

сотрудников. 

3. Признание и обучение: Признание достижений сотрудников и 

предоставление возможностей для обучения и развития способствуют 

повышению уровня удовлетворенности и мотивации. Эти факторы особенно 

важны для сотрудников, стремящихся к профессиональному росту и признанию 

своих усилий. 

4. Гибкий график и баланс между работой и личной жизнью: Введение 

гибкого графика и поддержка баланса между работой и личной жизнью 

помогают снизить уровень стресса и увеличить удовлетворенность сотрудников. 

Это особенно актуально в современном мире, где сотрудники ценят возможность 

управлять своим рабочим временем. 

5. Уровень стресса: Высокий уровень стресса отрицательно сказывается 

на мотивации и удовлетворенности сотрудников. Поэтому важно внедрять 

программы по снижению стресса и поддержке психического здоровья 

сотрудников. 
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 Валидация модели: 

Для проверки адекватности модели были использованы данные, 

полученные из опросов и исследований, проведенных среди сотрудников 

государственных органов. Сравнение результатов модели с реальными данными 

показало высокую степень соответствия, что подтверждает правильность 

выбранных методик и параметров. Таким образом, модель может быть 

использована для прогнозирования и оценки эффективности различных 

стратегий управления персоналом. 

 Рекомендации 

На основании полученных результатов можно сделать следующие 

рекомендации для улучшения системы мотивации труда сотрудников 

государственной службы: 

1. Повышение зарплаты и социальная поддержка: Разработка программ 

повышения зарплат и усиление социальной поддержки сотрудников. Это может 

включать предоставление дополнительных льгот, бонусов и социального пакета. 

Такие меры помогут улучшить финансовое состояние сотрудников и их 

уверенность в будущем, что напрямую скажется на их мотивации и 

удовлетворенности. 

2. Улучшение условий труда: Создание комфортной рабочей среды, 

включая улучшение офисного пространства, обеспечение необходимого 

оборудования и технологий, а также внедрение гибкого рабочего графика. 

Хорошо оборудованное и удобное рабочее место способствует повышению 

производительности труда и снижению уровня стресса. 

3. Поддержка карьерного роста: Разработка программ карьерного роста и 

профессионального развития, включая обучение, наставничество и поддержку 

внутреннего продвижения сотрудников. Карьерные перспективы играют 

ключевую роль в мотивации сотрудников, стимулируя их к достижению высоких 

результатов и профессиональному росту. 

4. Признание и вознаграждение: Введение систем признания и 

вознаграждения за достижения сотрудников. Это может включать не только 

материальные вознаграждения, но и публичное признание, благодарственные 

письма и награды. Признание успехов сотрудников способствует созданию 

положительной атмосферы в коллективе и стимулирует их к дальнейшим 

достижениям. 

5. Снижение уровня стресса: Внедрение программ по снижению стресса, 

включая психологическую поддержку, организацию мероприятий для снятия 

стресса и улучшение условий труда. Снижение стресса положительно 

сказывается на мотивации и удовлетворенности сотрудников, улучшая их 

психическое и физическое здоровье. 

6. Баланс между работой и личной жизнью: Поддержка баланса между 

работой и личной жизнью сотрудников. Это может включать предоставление 

гибкого рабочего графика, возможность удаленной работы и другие меры, 

способствующие гармонизации работы и личной жизни. Удовлетворенность 
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сотрудников своим жизненным балансом положительно влияет на их мотивацию 

и производительность труда. 

 Внедрение и мониторинг стратегий 

Для успешного внедрения предложенных стратегий и их мониторинга 

рекомендуется: 

1. Регулярные опросы и исследования: Проводить регулярные опросы и 

исследования среди сотрудников для оценки эффективности внедренных 

стратегий и выявления новых потребностей и проблем. Это позволит 

своевременно вносить коррективы и улучшать систему мотивации. 

2. Обратная связь: Обеспечить возможность сотрудников высказывать 

свои мнения и предложения по вопросам мотивации и условий труда. Обратная 

связь является важным инструментом для улучшения корпоративной культуры 

и повышения удовлетворенности сотрудников. 

3. Анализ данных: Использовать полученные данные для анализа и 

разработки новых стратегий управления персоналом. Современные методы 

анализа данных позволяют выявлять скрытые зависимости и тренды, что 

помогает принимать обоснованные управленческие решения. 

 Разработанная модель управления мотивацией сотрудников 

государственной службы продемонстрировала свою эффективность в анализе 

влияния различных факторов на мотивацию и удовлетворенность сотрудников. 

Внедрение предложенных рекомендаций позволит улучшить систему мотивации 

труда, повысить уровень удовлетворенности и производительности 

сотрудников. Дальнейшие исследования могут быть направлены на углубленный 

анализ влияния дополнительных факторов и проверку модели на реальных 

данных для повышения её точности и адаптивности. 

 

Применение агент-ориентированного моделирования в управлении 

мотивацией сотрудников государственной службы открывает новые 

возможности для исследования и оптимизации HR стратегий. Этот подход 

позволяет не только анализировать текущее состояние мотивации сотрудников, 

но и прогнозировать последствия различных управленческих решений, что 

способствует более эффективному управлению персоналом и достижению 

стратегических целей организации. 
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