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Аннотация
В статье рассматриваются аспекты совершенствования методов мотивации и стимулирования трудовой деятельности сотрудников и 
федеральных государственных гражданских служащих в условиях автоматизации и трансформации таможенного администрирования. Задачами 
исследования являются идентификация, анализ и оценка потенциальных кадровых рисков, возникающих в процессе мотивации трудовой дея-
тельности сотрудников и федеральных государственных гражданских служащих, и разработка рекомендаций по их минимизации. В работе 
авторами применены следующие методы исследования: методика диагностики кадровых рисков, экспертный опрос, статистический метод 
регрессионного анализа, метод анализа иерархий. В исследовании проведены диагностика комфортности поведенческого пространства орга-
низационной среды и стресс-мониторинг по оценке стрессогенности организационной среды таможенного органа.  Оценка кадровых рисков 
выявила среднюю значимость таких факторов, как несоответствие профессиональной и цифровой компетентности, профессионально-ква-
лификационные риски. В статье проанализированы результаты экспертных опросов, задачей которых, являлось определение значимости 
рекомендаций по совершенствованию методов мотивации и стимулирования трудовой деятельности должностных лиц в процессе таможен-
ной службы. В качестве экспертов выступили две группы респондентов: действующие должностные лица таможенного органа и должностные 
лица в отставке (преподаватели вуза). В исследовании проведен анализ практических рекомендаций на основе метода анализа иерархий. 
Сформирована математическая модель оценки кадровых рисков подсистемы управления мотивацией должностных лиц таможенного органа. 

Ключевые слова: таможенный орган, стратегия развития, таможенное администрирование, мотивация трудовой деятельности, кадровая 
политика, профиль кадровых рисков, экспертный опрос, метод регрессионного анализа.

Abstract

The article considers aspects of improving methods of motivation and stimulation of labor activity of employees and federal state civil servants in the context of 
automation and transformation of customs administration. The objectives of the study are identification, analysis and assessment of potential personnel risks 
arising in the process of motivation of labor activity of employees and federal state civil servants and development of recommendations for their minimization. In 
the work, the authors used the following research methods: methodology for diagnosing personnel risks, expert survey, statistical method of regression analysis, 
method of hierarchy analysis. The study conducted diagnostics of the comfort of the behavioral space of the organizational environment and stress monitoring 
to assess the stressfulness of the organizational environment of the customs authority. The assessment of personnel risks revealed the average significance of such 
factors as the discrepancy between professional and digital competence, professional and qualification risks. The article analyzes the results of expert surveys, the 
task of which was to determine the significance of recommendations for improving methods of motivation and stimulation of labor activity of officials in the 
process of customs service. Two groups of respondents acted as experts: current customs officials and retired officials (university professors). The study analyzed 
practical recommendations based on the hierarchy analysis method. A mathematical model for assessing personnel risks of the subsystem for managing the 
motivation of customs officials was formed.

Keywords: customs authority, development strategy, customs administration, motivation of labor activity, personnel policy, personnel risk profile, expert 
survey, regression analysis method.
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ВВЕДЕНИЕ

Реализация стратегии автоматизации и цифровой транс-
формации таможенного администрирования актуализирует 
задачи совершенствования кадровых технологий таможен-
ных органов [1–6]. Ключевым направлением кадровой по-
литики является стратегия мотивации, ориентированная на 
связь с миссией и целями таможенных органов, профессио-
нальное развитие должностных лиц и формирующая пози-
тивный образ организации во внешней среде. Трансформа-
ционные процессы в таможенных органах сопровождаются 
значительным усложнением и интенсификацией профес-
сиональной деятельности всех категорий персонала. Рост 
интенсивности труда приводит к повышению уровня по-
тенциальных кадровых рисков в организационной среде 
таможенного органа, а следовательно, к снижению готов-
ности должностных лиц к трудовой активности и профес-
сиональному развитию [7]. 

В настоящее время модернизация системы мотивации и 
стимулирования трудовой деятельности персонала таможен-
ных органов является актуальной задачей кадровой поли-
тики в контексте компетентностного подхода. Эффективная 
система мотивации и стимулирования трудовой деятель-
ности способствует повышению уровня профессиональной 
компетентности сотрудников и федеральных государ-
ственных гражданских служащих, повышает их вовлечен-
ность в результаты трудовой деятельности, обеспечивает 
высокий уровень инновационной восприимчивости в усло-
виях трансформации таможенного администрирования. 
Совершенствование методов мотивационного менеджмента 
предполагает системный анализ организационных факто-
ров, влияющих на формирование мотивационного ядра 
персонала организации. Сформировать действенные методы 
управления персоналом таможенного органа возможно на 
основе понимания того, что именно побуждает должно-
стных лиц к действиям и какие мотивы определяют их тру-
довое поведение и трудовую активность [8]. Системный 
анализ организационных факторов, влияющих на формиро-
вание мотивационного ядра персонала позволяет осуществлять 
анализ и прогнозирование потенциальных кадровых рисков 
системы управления персоналом таможенных органов.

Исследовательский потенциал решения данной задачи 
предполагает анализ различных подходов к управлению 
персоналом таможенных органов в современных социально-
экономических условиях. В рамках трансформации тамо-
женного администрирования и автоматизации ключевыми 
направлениями являются цифровизация процессов, вне-
дрение электронного декларирования, автоматизация конт-
роля и риск-менеджмента. Эти производственные и орга-
низационные изменения, как отмечается в Стратегии ФТС 
до 2030 г., требуют пересмотра технологий кадровой поли-
тики: совершенствование и разработка новых программ 
повышения квалификации персонала, направленных на 
формирование цифровой компетентности; стимулирование 
вовлеченности молодых специалистов в профессиональную 
деятельность и модернизация методов мотивации настав-
ников; адаптация к инновационным технологиям и пере-
распределение функций; управление текучестью персонала 
и совершенствование методов формирования кадрового 
резерва и др. [9]. 

Анализ научных публикаций [10] показывает, что транс-
формация таможенного администрирования влияет на ка-
дровую политику таможенных органов, актуализируя изме-
нения в следующих направлениях кадровой работы:
	• обучение, профессиональное развитие и переподготовка 

должностных лиц — совершенствование программ повы-

шения ИТ-компетенций для сотрудников пунктов про-
пуска, центров электронного декларирования и др. [11];

	• изменение структуры мотивационных механизмов — вве-
дение премий за эффективное использование цифровых 
инструментов в процессе выполнения профессиональных 
задач и др. [12];

	• оптимизация штатной структуры — сокращение рутинных 
должностей и создание новых функциональных ролей, 
таких как, например, аналитики данных [13];

	• совершенствование методов материального и нематери-
ального стимулирования сотрудников и федеральных го-
сударственных гражданских служащих [14–16];

	• совершенствование технологии профессионально-квали-
фикационного продвижения должностных лиц; форми-
рование цифровой компетентности персонала в рамках 
системы дополнительного образования [17–19];

	• совершенствование методов организационного стимули-
рования: управление трудовым поведением должностных 
лиц на основе изменения показателя уровня удовлетво-
ренности трудом персонала и др. [20–22]. 
Совершенствование мотивационного менеджмента пред-

полагает рассмотрение различных аспектов материального 
и нематериального стимулирования труда персонала тамо-
женных органов: учет индивидуальных потребностей и ин-
дивидуально-личностных качеств должностных лиц; фор-
мирование благоприятной организационной среды, способ-
ствующей профессиональному развитию и самореализации 
должностных лиц. 

МЕТОДЫ ИССЛЕДОВАНИЯ

В данном исследовании был использован следующий ин-
струментарий: экспертный опрос, метод анализа иерархий 
(МАИ), статистический метод регрессионного анализа, 
стресс-мониторинг, методика оценки кадровых рисков ор-
ганизации [23–25]. Высокий уровень психологической на-
грузки, повышение интенсификации труда и стрессоген-
ность организационной среды таможенных органов способ-
ствуют повышению уровня психосоциальных рисков 
должностных лиц, что приводит к формированию неблаго-
приятной психологической атмосферы в трудовом коллек-
тиве и снижению трудовой активности персонала. 

В исследовании проведена диагностика показателя ком-
фортности поведенческого пространства организационной 
среды таможенного органа. Комфортность поведенческого 
пространства организации является организационным фак-
тором, влияющим на результаты коллективной деятель-
ности. Комфортность поведенческого пространства тамо-
женного органа составила — 50,25 ед. [23]. На втором этапе 
исследовании проведен стресс-мониторинг для оценки 
стрессогенности организационной среды таможенного ор-
гана [24]. В первой части мониторинга представлены харак-
теристики условий труда, во второй части утверждения 
направлены на выявление эмоционального состояния долж-
ностных лиц. Интегральный показатель удовлетворенности 
должностных лиц условиями труда в таможенном органе 
составил — 3,6 (умеренный уровень). Вторая часть стресс-
мониторинга направлена на оценку эмоционального со-
стояния должностных лиц таможенного органа. Показатели 
оценки представлены в табл. 1. 

Уровень удовлетворенности должностных лиц условиями 
труда находится на умеренном уровне. Показатели оценки 
эмоционального состояния должностных лиц показывают, 
что показатель эмоционального истощения находится выше 
среднего уровня, а выраженность деперсонализации и ре-
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дукция личных достижений на среднем уровне. Показатели 
стресс-мониторинга демонстрируют умеренный уровень 
удовлетворенности должностными лицами условиями труда 
и повышенный уровень эмоционального выгорания.

Таблица 1
Показатели оценки эмоционального состояния должностных 

лиц таможенного органа

Оценочная шкала Степень выраженности эффекта 
эмоционального выгорания

Степень эмоционального истоще-
ния

38,0 (выше среднего уровня)

Выраженность деперсонализации 15,0 (средняя)

Редукция личных достижений 23,0 (средняя)

Источник: составлено авторами (2025 г.).

Совершенствование системы мотивации и стимулирова-
ния в таможенных органах может сопровождаться возник-
новением различных кадровых рисков (рисков системы 
управления персоналом и рисков персонала):
	• риск низкого уровня цифровой компетентности должно-

стных лиц для выполнения задач в условиях трансформа-
ции таможенного администрирования;

	• риск высокой текучести кадров среди молодых специа-
листов и квалифицированных должностных лиц из-за 
несоответствия системы мотивации и стимулирования 
трудовой деятельности персонала рыночным условиям;

	• риск сопротивления персонала внедрению новых методов 
мотивации и стимулирования трудовой деятельности;

	• риск дезорганизации трудового процесса, связанный с 
появлением инновационных рабочих мест и исчезнове-
нием устаревших рабочих мест;

	• риск отсутствия индивидуальных стимулов для ключевых 
специалистов, что увеличивает риск их ухода из органи-
зации;

	• риск несоответствия мотивационных установок персонала 
требованиям организационных целей и профессио-
нальных задач;

	• риск отсутствия методов мониторинга физического и пси-
хосоциального состояния должностных лиц и др.
В данном исследовании проведены анализ и оценка по-

тенциальных кадровых рисков таможенного органа на осно-
вании методики А.Е. Митрофановой [25]. В целях форми-
рования профиля организационных, кадровых и психосо-
циальных рисков, возникающих в организационной среде 
таможенного органа, в исследовании использован метод 
экспертных опросов. Экспертам было предложено оценить 
перечень потенциальных кадровых рисков, возникающих в 
процессе таможенной службы. 

Оценка организационных, кадровых и психосоциальных 
рисков организационной среды таможенного органа про-
водилась шестью экспертами — квалифицированными 
должностными лицами (трудовой стаж более 5 лет) и долж-
ностными лицами в отставке (преподаватели вуза). В про-
цессе опроса эксперты должны были оценить два показателя 
профиля: значимость риска (X) и вероятность проявления 
(Y) кадрового риска.

На основе мониторинга организационных, кадровых и 
психосоциальных рисков организационной среды таможен-
ного органа построили профиль кадровых рисков (в данном 
исследовании авторы учитывали факторы внутренней среды 
организации). Фрагмент профиля кадровых рисков пред-
ставлен на рис. 1. 

Анализ полученных результатов позволяет сделать вывод 
о том, что организационная среда таможенного органа под-

вержена воздействию ряда кадровых рисков, среди которых 
преобладают риски среднего и низкого уровней. Наи-
большее внимание следует уделить рискам, оцененным как 
средние, таким как несоответствие уровня профессио-
нальной и цифровой компетентности должностных лиц 
(0,44), профессионально-квалификационные риски (0,39), 
снижение социальной защищенности персонала (0,38), 
коммуникативные риски (0,34), рост текучести кадров 
(0,29).

Эти риски имеют среднюю значимость и вероятность 
проявления, что требует принятия мер по их минимизации 
для поддержания эффективности системы управления пер-
соналом таможенного органа. Минимальный уровень риска 
представлен психофизиологическими рисками (0,11) и лич-
ностными рисками (0,11). Как показал анализ, отсутствие 
четкой взаимосвязи вознаграждения с результатами труда 
усиливает такие риски, как сопротивление должностных лиц 
инновациям. 

Анализ кадровых рисков показал, что совершенствование 
методов мотивации и стимулирования требует комплексных 
мер: повышение прозрачности критериев оценки трудовой 
деятельности, совершенствование методов материального 
стимулирования с учетом рыночных условий и др. 

 
Рис. 1. Профиль кадровых рисков таможенного органа 

Источник: составлено авторами.

На основе анализа научных публикаций [1–22], анализа 
кадровой политики и экспертных опросов должностных лиц 
таможенных органов сформированы практические реко-
мендации по совершенствованию методов мотивационного 
менеджмента. Для выбора практических рекомендаций про-
ведены экспертные опросы среди должностных лиц тамо-
женных органов. В опросах приняли участие следующие 
группы экспертов: должностные лица таможенных органов 
в отставке; действующие должностные лица таможенных 
органов с большим стажем работы. Результаты опроса экс-
пертов представлены в табл. 2.

По мнению экспертов, наиболее эффективной является 
рекомендация «Разработка мотивационных профилей для 
различных категорий сотрудников». Эксперты дополни-
тельно назвали и свои рекомендации по совершенствованию 
методов мотивации и стимулирования трудовой деятель-
ности:
	• премии за повышение уровня профессиональных и циф-

ровых и компетенций;
	• совершенствование методов социально-психологического 

аудита и стрессмониторинга организационной среды та-
моженного органа: оценка социально-психологического 
климата, диагностика факторов психосоциальных рисков 
возникновения физических и эмоциональных перегрузок 
и др.
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РЕЗУЛЬТАТЫ

Выбор наиболее эффективной практической рекоменда-
ции по совершенствованию системы мотивации и стиму-
лирования трудовой деятельности должностных лиц прове-
ден на основе метода анализа иерархий. 

В табл. 3 представлены результаты расчета синтеза гло-
бальных приоритетов по двум группам экспертов.

Таблица 3
Нормализованный синтез глобальных приоритетов по группам

Значение приоритетов критериев
Глобальные 
приоритетыГр. 1 Гр. 2

0,5 0,5

О 1 0,343 0,255 0,299

О 2 0,261 0,246 0,254

О 3 0,235 0,243 0,239

О 4 0,161 0,256 0,208

Источник: составлено авторами.

Наиболее эффективным предложением по совершенство-
ванию системы мотивации и стимулирования трудовой 
деятельности должностных лиц таможенных органов РФ 
является рекомендация «Разработка мотивационных про-
филей для различных категорий сотрудников». 

В исследовании разработана математическая модель для 
оценки кадровых рисков, связанных с подсистемой управ-
ления мотивации должностных лиц. Цель модели — ко-

личественно оценить влияние различных факторов на 
уровень кадрового риска и выявить наиболее значимые 
из них. В модели использовался статистический метод 
регрессионного анализа, где зависимой переменной яв-
ляется уровень кадровых рисков таможенного органа 
(обозначен как Y1). Другими независимыми переменными 
являются:
	• X1: редукция личных достижений сотрудников таможен-

ного органа (%);
	• X2: штатная численность должностных лиц (человек);
	• X3: отношение средней зарплаты в госсекторе к среднему 

значению зарплаты по стране.
Чтобы повысить линейность взаимосвязей и стабилизи-

ровать дисперсию данных, ко всем переменным были при-
менены логарифмические преобразования: ln(Y1), ln(X1), 
ln(X2) и ln(X3). Уравнение регрессии формулируется следу-
ющим образом:

		  Y a X X Xb c d= × × ×1 2 3 , 		        (1)

где a = –1,2161 — это базовый уровень кадровых рисков 
таможенного органа; 

  b = –0,0020 — влияние редукции личных достижений 
сотрудников;

  c = 0,1398 — влияние численности сотрудников; 
  d = – 0,5485 — влияние отношения зарплат госслужащих 

к среднему значению зарплаты по стране.
Исходные данные модели представлены в табл. 4.

Таблица 2
Результаты экспертного опроса оценки значимости рекомендаций

№ Практическая рекомендация
Оценка экспертов

Ср. знач.
Э1 Э2 Э3 Э4 Э5 Э6

1 Формирование системы ежемесячных дифференцированных надбавок 
за достижение ключевых показателей эффективности (KPI)

5 7 10 1 10 1 5,67

2 Разработка мотивационных профилей для различных категорий со-
трудников (для инспекторов пунктов пропуска — надбавки за сниже-
ние количества ошибок при досмотре; для аналитиков — надбавки за 
внедрение алгоритмов риск-менеджмента; для руководителей — пре-
мии за выполнение показателей эффективности и др.)

1 9 8 9 8 5 6,67

3 Внедрение программы «Таможенник года» для регулярного признания 
индивидуальных достижений должностных лиц таможенных органов

4 2 3 5 7 2 3,83

4 Совершенствование системы наставничества для молодых специали-
стов: увеличение дополнительного материального стимулирования на-
ставников по итогам показателей эффективности процесса первичной 
профессиональной адаптации

3 6 7 4 4 8 5,33

5 Совершенствование системы премирования должностных лиц за ком-
петентностное использование цифровых технологий (электронное де-
кларирование, системы управления рисками и аналитика больших дан-
ных) способствующее повышению эффективности таможенного адми-
нистрирования

2 5 6 6 9 3 5,17

6 Внедрение современных информационных и цифровых технологий и 
их совершенствование для оптимизации рабочих процессов

7 10 1 10 5 6 6,50

7 Совершенствование системы подготовки кадрового резерва ФТС, РТУ и 
таможен

9 1 4 8 3 10 5,83

8 Оптимизация и расширение системы социальных гарантий для долж-
ностных лиц таможенных органов

6 8 9 3 2 9 6,17

9 Совершенствование системы контроля в процессе оценки профессио-
нальной компетентности должностных лиц таможенных органов 

10 3 2 2 1 7 4,17

10 Внедрение системы стимулирования инновационной активности долж-
ностных лиц, предусматривающей поощрение за разработку и внедре-
ние новых технологий 

8 4 5 7 6 4 5,67

Источник: составлено авторами. 
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После проведенного регрессионного анализа данной ма-
тематической модели можно сделать следующие выводы. 
Множественный R = 0,9722: коэффициент корреляции, 
который показывает линейную связь между коэффициен-
тами (X1, X2, X3) и зависимой переменной (Y1). Модель кор-
ректно описывает данные.

R-квадрат = 0,9452. Это означает, что 94,52% вариации 
уровня кадровых рисков (Y1) объясняется коэффициентами 
модели: высокий показатель, указывающий на отличную 
объяснительную способность. 

S-нормированный R-квадрат = 0,9042. Значение 0,9042 
подтверждает, что модель остается надежной с учетом дру-
гих факторов. 

T-стандартная ошибка = 0,0215. Низкое значение стан-
дартной ошибки говорит о высокой точности прогнозов — 
предсказанные значения Y1 близки к фактическим.

Дисперсионный анализ (ANOVA): F-статистика = 23,0147 
с p-значением = 0,0055 (меньше 0.05). Модель статистиче-
ски значима, и коэффициенты вместе оказывают влияние 
на Y1. Модель была проверена на автокорреляцию остатков 
по критерию Дарбина — Уотсона, (DW) = 2,2604. Значение 
близко к 2, что указывает на отсутствие автокорреляции 
остатков (ошибки модели не связаны между собой во вре-
мени). Это подтверждает надежность модели для временных 
данных.

Для прогнозирования X1 и X3 использованы полиноми-
альные функции 2-го порядка, подобранные методом наи-
меньших квадратов на основе данных 2017–2024 гг. График 
полиномиальной функции для X1 представлен на рис. 2.

 
Рис. 2. Полиномиальная функция X1 (редукция личных достижений 

должностных лиц таможенного органа)
Источник: составлено авторами.

График полиномиальной функции для X3 изображен на 
рис. 3.

 

Таблица 4 
Исходные данные математической модели

Год X1 X2 X3 Y1 ln(X1) ln(X2) ln(X3) ln(Y1) Модель (Y1)

2017 37,7 553 1,11 0,67 3,62966 6,315358 0,10436 –0,40048 0,671596

2018 35,3 557 1,09 0,67 3,563883 6,322565 0,086178 –0,40048 0,679103

2019 34,8 729 1,07 0,71 3,549617 6,591674 0,067659 –0,34249 0,712351

2020 34,2 734 1,05 0,74 3,532226 6,598509 0,04879 –0,30111 0,720476

2021 32,5 746 1,02 0,74 3,48124 6,614726 0,019803 –0,30111 0,733761

2022 30,4 874 0,97 0,75 3,414443 6,77308 –0,03046 –0,28768 0,771257

2023 28,4 729 0,99 0,75 3,346389 6,591674 –0,01005 –0,28768 0,74368

2024 29 819 0,84 0,83 3,367296 6,708084 –0,17435 –0,18633 0,827132

Источник: составлено авторами.

Рис. 3. Полиномиальная функция X3 (отношение средней зарплаты в 
госсекторе к средней зарплате по стране)

Источник: составлено авторами.

График полиномиальной функции для Y1 изображен на 
рис. 4.

 

Рис. 4. Полиномиальная функция Y1 (уровень кадровых рисков) 

Источник: составлено авторами.

Данные для прогноза 2025–2026 гг. указаны в табл. 5.

Таблица 5
Данные для прогноза 2025–2026 гг.

Год X1 X2 X3 Y1 Модель (Y1)

2025 27,0094 819 0,7407 0,8299 0,886356

2026 25,785 819 0,6571 0,8571 0,946628

Источник: составлено авторами.

Штатная численность (X2) не прогнозировалась из-за от-
сутствия устойчивого тренда в данных за 2017–2024 гг. Ито-
говая модель прогноза Y1 представлена на рис. 5.

Исходя из данного прогноза, можно сделать вывод о том, 
что уровень кадровых рисков повышается. В рамках разра-
ботки практических рекомендаций по совершенствованию 
системы мотивации и стимулирования трудовой деятель-
ности должностных лиц таможенных органов был проведен 
третий экспертный опрос среди сотрудников таможенного 
органа. Целью опроса являлось определение степени вли-
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яния рекомендации «Создание мотивационных профилей 
для различных категорий сотрудников», признанной наи-
более значимой, на улучшение тренда показателя X3. Опрос 
позволил получить экспертные оценки от действующих 
должностных лиц, и скорректировать прогнозные значения 
X3 на 2025 и 2026 г. с учетом мнений экспертов.

Опрос был проведен среди пяти сотрудников таможенного 
органа, занимающих различные должности. Выборка ре-
спондентов отражает разнообразие должностных категорий, 
что позволяет учесть индивидуальные потребности сотруд-
ников. Экспертам был задан вопрос: «Насколько, по вашему 
мнению, создание мотивационных профилей для различных 
категорий сотрудников повысит уровень оплаты в госсек-
торе по сравнению со средней зарплатой по стране?» Для 
определения среднего значения оценки влияния рекомен-
дации на улучшение тренда показателя X3 был рассчитан 
средний процент, основанный на ответах респондентов: 5%.

Дополнительно была определена медиана оценок для про-
верки устойчивости результата. Медиана также составила 
5%, что подтверждает среднее значение и свидетельствует 
о согласованности мнений экспертов. Таким образом, на 
основе мнений экспертов, создание мотивационных про-
филей для различных категорий сотрудников может приве-
сти к улучшению тренда показателя X3 на 5%. Новые данные 
прогноза представлены в табл. 6.

Таблица 6
Скорректированные прогнозные значения X3

Год X3 Модель (Y1)

2025 0,7777 0,86297

2026 0,8166 0,84025

Источник: составлено авторами.

На рис. 6 изображен прогноз модели с учетом эффекта от 
внедрения практической рекомендации «Создание мотива-
ционных профилей для различных категорий сотрудников».

 

Рис. 6. Прогноз модели с учетом внедрения мотивационных профилей 

Источник: составлено авторами.

Корректировка прогнозных значений X3 на 2025 и 2026 г. 
показала, что внедрение данной рекомендации может при-
вести к снижению уровня кадровых рисков таможенного 
органа до 0,8630 в 2025 г. и до 0,8403 в 2026 г. по сравнению 
с исходными прогнозами 0,8864 и 0,9466 соответственно. 
Эти результаты подтверждают выводы о значимости персо-
нализированного подхода к методам системы мотивации и 
стимулированию трудовой деятельности и подчеркивают 
важность учета индивидуальных потребностей должностных 
лиц.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Оценка кадровых рисков выявила среднюю значимость 
таких факторов, как несоответствие профессиональной и 
цифровой компетентности, профессионально-квалифика-
ционные риски. Предложенная математическая модель 
оценки кадровых рисков показала, что внедрение практи-
ческой рекомендации «Разработка мотивационных профи-
лей для различных категорий сотрудников» потенциально 
обеспечивает снижение уровня кадровых рисков.

Результаты математического моделирования обосновы-
вают целесообразность внедрения рекомендации по соз-
данию мотивационных профилей. Это позволит адаптиро-
вать меры стимулирования к потребностям различных ка-
тегорий сотрудников, повысить их профессиональную и 
цифровую компетентность и, как следствие, снизить уро-
вень кадровых рисков организационной среды таможенных 
органов, что соответствует задачам исследования и Страте-
гии развития ФТС России до 2030 г.

Анкетирование студентов, обучающихся по специаль-
ности «Таможенное дело» подтвердило, что будущие спе-
циалисты также ценят стабильность, материальное возна-
граждение и возможности профессионального развития и 
профессионально-квалификационного продвижения в про-
цессе таможенной службы [26; 27].

В условиях реализации стратегии развития таможенных 
органов совершенствование методов мотивационного ме-
неджмента следует проводить на основе повышения уровня 
профессиональной, цифровой и стресс-компетентности 
персонала [28]; модернизации технологий профессиональ-
ного развития сотрудников и федеральных государственных 
гражданских служащих; совершенствования системы пер-
вичной профессиональной адаптации и мотивации настав-
ников новых специалистов; формирования благоприятного 
социально-психологического климата и психологического 
благополучия персонала; совершенствование методов фор-
мирования профессионально-квалификационного продви-
жения и др. [29–33].

Рис. 5. Прогноз модели Y1 

Источник: составлено авторами.
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СОВРЕМЕННЫЕ ТЕХНОЛОГИИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ
М.: КДУ, 2025, 210 с.

В книге рассматриваются важнейшие функции управления персоналом организации в свете достижений со-
временной науки и передовых управленческих практик. Для обеспечения практической направленности науч-
ного анализа и его ориентации на повышение эффективности управления сотрудниками используется 
технологический подход, позволяющий переводить теоретические концепты в алгоритмы практической 
деятельности. Обосновывается новая, интеграционная парадигма в теории и практике мотивационной 
работы, представляющая мотивацию как целостный, системный процесс взаимодействия ее субъективных 
и объективных, коллективных и индивидуальных, конструктивных и деструктивных компонентов. Разрабатывается 
модель общей технологии мотивирования персонала организации. Анализируются современные технологии 
отбора и оценки персонала, выявляются особенности привлечения и использования талантов и молодых 
специалистов из числа поколений «Y» и «Z». Обобщаются достижения в области обучения и развития персо-
нала, а также персонального менеджмента, обосновываются рекомендации по повышению эффективности 
этих видов деятельности. Выделяются основные тенденции развития кадровой (HR) аналитики. На основе 
обобщения передового опыта определяются наиболее перспективные цифровые технологии управлении 
персоналом, а также факторы их эффективного применения.

Монография предназначена для ученых, преподавателей, аспирантов и студентов, занимающихся проблематикой управления персоналом, 
а также руководителей и специалистов, работающих в этой, ключевой сфере управленческой деятельности.


