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Введение 

 

Актуальность темы исследования. Стремительно изменяющиеся усло-

вия ведения хозяйственной деятельности, усиление уровня конкуренции и 

необходимость развития в условиях инновационно ориентированной экономи-

ки актуализируют потребность в разработке, внедрении и использовании адек-

ватных складывающимся условиям систем управления на предприятиях строи-

тельной отрасли, в связи с тем, что традиционными способами повышения эф-

фективности производственной деятельности приобрести и удержать конку-

рентные преимущества представляется маловероятным. 

Наиболее значимым фактором экономического развития становится спо-

собность организаций мобилизовать и использовать свои внутренние ресурсы с 

целью повышения результатов деятельности, обеспечения эффективности биз-

нес-процессов, прироста капитала, воплощенного в знаниях и квалификации 

сотрудников, повышение корпоративной культуры, поощрение инноваций и ор-

ганизационных улучшений. 

В этом аспекте особо важным является поиск и исследование новых ме-

тодов мотивации стимулирования трудовой деятельности персонала и совер-

шенствование управления им на основе разработки и использования современ-

ных технологий и новых методов управления и организации производства. Для 

современных организаций важно найти новые технологии включенности в ин-

новационную среду, коммерциализацию, информатизацию – сегодня, время 

освоения новых методов мотивации персонала, которые позволят сделать мно-

гие процессы более эффективными и менее затратными.  

Процесс мотивации влияет на поведение персонала и направляет его к 

нужным для организации действиям. В современных условиях с позиции моти-

вации трудового поведения, человек выступает в качестве важнейшего элемен-

та капитала организации, а затраты на оплату его труда, создание благоприят-

ных условий деятельности и мотивацию рассматривается как особый вид инве-

стиций. В то время как стоимость большей части ресурсов организации, пред-
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ставленной материальными объектами, со временем снижается, ценность чело-

веческого потенциала при правильном его использовании и воспроизводстве с 

годами возрастает. 

Актуальность темы обусловлена тем, что на современном этапе развития 

мотивации труда работников, требуют решения и системного анализа следую-

щие проблемы: слабый учет особенностей специфика конкретной деятельности 

организации, прежде всего – рабочего, при изучении трудового поведения и 

мотивации персонала. Недостаточное применение принципов теории мотива-

ции руководителями и кадровыми службами на практике, отсутствие интереса 

к этой проблеме на фоне повсеместного для регионов мотивационного кризиса. 

Отсутствие комплексного подхода к разработке системы мотивационного ме-

неджмента в организации. Как отмечают эксперты, формирование мотивацион-

ного пакета во многом зависит от личных предпочтений и особенностей харак-

тера собственника компании. 

Таким образом, необходимость разработки новых мотивационных меха-

низмов активизации трудовой деятельности, адаптированных к современным 

российским условиям хозяйствования и к индивидуальным особенностям кон-

кретной организации и его персонала, обусловили актуальность настоящего ис-

следования. 

Степень разработанности темы исследования. В современной науке 

управления проблемы мотивации труда персонала занимают одно из ведущих 

мест. Данная тема наиболее детально представлена в зарубежной научной ли-

тературе. Среди авторов, занимающихся проблемами стратегии и управления 

мотивацией, можно выделить Р. Акоффа, И. Ансоффа, В. Берка, С. Бира, Г. Ва-

гнера, Н.Л. Зинера, Р.И. Дафта, П. Друкера, М. Лортера, А.А. и др. 

В отечественной науке исследования проблемы управления организаци-

ей, и особенно ее персоналом, нашли выражение в работах В.В. Адамчука, М.Д. 

Аистовой, Т.Ю. Базарова, С.А. Баркова, В.Л. Верховина, О.С. Виханского, Б.Л. 

Еремина, И.Н. Желобановой, А.В. Игнатьевой, А.Я. Кибанова и др. 

Эффективность мотивации трудовой деятельности выступает предметом 
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анализа в работах А.Р. Алавердова, О.С. Виханского, В.А. Дятлова, Н.В. Жу-

равлева, Л.В. Карташовой, Е. Лобановой, А.И. Наумова и др. 

Принципы мотивации персонала, развития творческого потенциала со-

трудников являются предметом рассмотрения в работах В.Л. Арлазарова, Н. 

Емельянова, А.А. Иващенко, Д.А. Новикова и др. 

Отметим, что система мотивации персонала рассматривается как состав-

ная часть управленческой системы в целом. Анализ работ названных авторов 

позволяет сделать вывод о высокой степени разработанности проблемы моти-

вации труда в общеметодологическом плане. Однако, многие важные аспекты 

мотивационного механизма повышения эффективности труда персонала пред-

приятий проработаны недостаточно. При этом нестабильность экономической 

ситуации в регионах России требует постоянного совершенствования инстру-

ментов мотивации и удержания персонала всех категорий. Целенаправленное 

применение результатов выполненных исследований и накопленного практиче-

ского опыта в области мотивации предполагает их теоретическое обобщение с 

учетом специфики труда работников в конкретных сферах строительного про-

изводства. 

Цель выпускной квалификационной работы заключается в разработке 

практических рекомендаций по совершенствованию системы мотивации персо-

нала организаций строительной отрасли. 

Поставленная цель исследования определила постановку задач исследо-

вания: 

1. Рассмотреть теории мотивации персонала и их применение при управ-

лении строительной организацией; 

2. Изучить методы и инструменты стимулирования персонала в россий-

ских и зарубежных строительных организациях; 

3. Оценить эффективность системы мотивации персонала в строительных 

организациях;  

4. Провести анализ действующей системы мотивации персонала в строи-

тельных организациях на примере г. Москвы; 
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5. Оценить удовлетворенность сотрудниками строительных организаций            

г. Москвы системой мотиваци; 

6. Провести анализ действующей системы мотивации персонала в 

 ООО «Строительная компания КРОНА»; 

7. Разработать алгоритм по совершенствованию системы мотивации пер-

сонала в строительных организациях; 

8. Выполнить оценку эффективности предложенных рекомендаций по со-

вершенствованию системы мотивации персонала в строительных организациях.          

Объект исследования – процессы мотивации труда персонала в строи-

тельной организации. 

Предметом исследования являются организационно–управленческие 

отношения, возникающие в процессе мотивации труда в строительной органи-

зации. 

Методологическая база исследования являются различные методы 

комплексного исследования: аналитический анализ, анализ теоретических и 

научных источников, анализ методов и моделей реализации предложенных ме-

роприятий по достижению поставленных целей.  

В ходе написания выпускной квалификационной работы использованы 

методы научного обобщения, системного подхода, классификации, научной аб-

стракции, системного и комплексного анализа, сравнения, анкетирования. 

Эмпиричская база исследования. Материалом для исследования послу-

жили внутриорганизационные еженедельные и ежемесячные отчёты по резуль-

татам деятельности отделов ООО «СК КРОНА», формы группового анкетиро-

вания и сбор мнений. 

Практическая значимость работы заключается в том, что использова-

ние разработанных рекомендаций будет способствовать развитию мотивации 

труда персонала и как следствие повышению экономической и социальной эф-

фективности организаций строительной отрасли. 

Научную новизну диссертационной работы составляют следующие 

результаты: 



 

 

10 
 

1. Выполнены эмпирический анализ методов материального и нематери-

ального стимулирования персонала и оценка удовлетворенности сотрудниками 

методами мотивации в организациях города Москвы: ГК « структуреПИК», персоналом                        

ГК «работ Пионер», с лучаю ГК « оценив ают Инград», технологичес кие ГК «с истемы А101», появление ГК «рисунок Эталон», направл енных АО « персонал СК мотива ция Донстрой», частота    

АО «труда MR низкой Group», организац ии АО «стоимос ти Интеко», по результатам которых выявлены проблемы 

(сотрудники не удовлетворены системой премирования; личный координаци и вклад с тановятся работ-

ников учитывается не в полной мере; отсутствуют взаимопонимание и проявляется одобре-

ние утверждена со с троител ьная  стороны таблица коллег; персонал здесь не качестве чувствует компании принадлежности к стимулировани я  организации и 

др.), требующие обучения решения с использованием эффективных  этап  инструментов поддерживают моти-

вации и стимулирования конкурентной персонала. 

2. Разработан алгоритм по совершенствованию системы мотивации пер-

сонала в строительных организациях,  включающий (выявление проблем в си-

стеме мотивации персонала строительной организации; разработка проекта 

внедрения рекомендаций по совершенствованию системы мотивации персонала 

в строительной организации; разработка документации для реализации реко-

мендаций по внедрению совершенствованной системы мотивации персонала в 

строительной организации; внедрение рекомендаций в практику работы орга-

низации), позволяющий строительным компаниям обнаружить слабые (крити-

ческие) точки в системе мотивации персонала, повысить мотивацию персонала 

и улучшить социальный климат в коллективе. 

          Апробация работы. Результаты исследования были доложены на ХII Ме- 

ждународной научно–практической конференции «Инноватика в современном  

мире: опыт, проблемы и перспективы развития» и опубликованы в сборнике на- 

учных статей по материалам Международной научно-практической конферен-

ции «Инноватика в современном мире: опыт, проблемы и перспективы разви-

тия».   

Структура и объем работы. Выделенная структура и содержание работы 

соответствуют поставленной цели и задачам исследования. ВКР состоит из 

введения, трех глав, заключения, списка использованных источников и прило-

жений. 
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Во введении определены объект, предмет исследования, сформулирована 

цель и задачи исследования, указаны элементы научной новизны, а также тео-

ретическая и практическая значимость исследования. 

В теоретической части работы проанализированы теории мотивации пер-

сонала и их пременение при управлении строительной организацией. Были 

проанализированы методы и инструменты стимулирования персонала в рос-

сийских и зарубежных строительных организациях. Также были рассмотрены 

методы оценки эффективности системы мотивации персонала в строительных 

организациях. 

Во второй главе работы проведен эмпирический анализа методов матери-

ального и нематериального стимулирования персонала и оценка удовлетворен-

ности сотрудниками методами мотивации в крупных строительных организа-

циях на примере г. Москвы. Исследована система материальной и нематери-

альной мотивации персонала в ООО «Строительная компания КРОНА», выяв-

лены проблемы, требующие решения.  

В третьей главе представлены рекомендации по развитию мотивации пер-

сонала в строительных организациях, включающие алгоритм и модель апроба-

ции рекомендаций в строительной организаци. Описан поцесс внедрения и дана 

оценка эффективности предложенных рекомендаций по соверщенствованию 

системы мотивации персонала в строительных организациях. 

В заключении обобщены результаты исследования, сделаны основные 

выводы, подведены итоги исследования.  

Публикации. За время написания выпускной квалификационной работы, 

были опубликованы 2 статьи:     

1. Олов О.В. Cовершенствование системы мотивации персонала в строи-

тельной организации // Международный научный журнал «Весник науки» № 12 

(57) Т.2, декабрь 2022 г. С. 94–100. 

2. Орлов О.В. Проблемы мотивации персонала в строительных организа- 

циях // Международный научный журнал «Молодой учёный» № 19 (466), часть 

3, май 2023 г. C. 185–186.    
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          Глава 1. Теоретические основы развития системы мотивации пер-         

сонала в строительный организациях 

1.1 Теории мотивации персонала и их применение при управлении 

строительной организацией 

 

В строительной отрасли важным и неотъемлемым аспектом является 

управление персоналом, совокупность различных принципов, разнообразие ме-

тодов и форм организационно–управленческого механизма по разработке, 

внедрению и реализации основных целей и задач, которые, в свою очередь, 

направленны на сбережение, укоренение и дальнейшее развитие кадрового по-

тенциала организаций, на создание высококвалифицированного и высокопро-

изводительного коллектива, который будет в состоянии быстро и своевременно 

реагировать на постоянно изменяющиеся требования рыночного сектора, с уче-

том долгосрочной и среднесрочной стратегии развития рассматриваемых орга-

низаций. 

Отрасль строительства на текущий момент неоднократно сталкивается с 

реальной проблемой трудовой мотивации персонала, которая является весьма 

специфической. Любая организация понимает, что наиболее ценным и полез-

ным является именно человеческий потенциал, со всеми его профессиональны-

ми компетенциями, креативным мышлением и уникальными творческими спо-

собностями. Не вызывает сомнений, насколько сложным является управление 

человеческими ресурсами. Необходимо учитывать персональные данные каж-

дого индивидуума, его личностные характеристики и мотивационные предпо-

чтения. Именно мотивация является самым действенным методом для боль-

шинства людей, в частности для работников строительных предприятий. 

Проблема мотивации была и остаётся предметом исследования многих 

поколений учёных–экономистов. Сложность и многоаспектность проблемы мо-

тивации обусловливает множественность подходов к пониманию её сущности, 

природы, структуры, а также к методам её изучения, из-за чего это понятие 

трактуется авторами по–разному.        
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Мотивацию можно определить, как систему факторов внутреннего и 

внешнего воздействия, побуждающих персонал к активной деятельности для 

достижения как личных целей, так и целей организации. Если работник моти-

вирован, значит он заинтересован, а, следовательно, создана ситуация, при ко-

торой он, решая общие цели организации, удовлетворяет личные потребности и 

сознательно выбирает определённый тип поведения. Поэтому мотивацию мож-

но рассматривать как явление, систему и процесс, в зависимости от аспекта ис-

следования [24, С. 145]. 

Трудовая деятельность  – это  целенаправленная  деятельность  человека,       

реализующего свои физические и умственные способности для получения 

определенных материальных или духовных благ, именуемых на производстве 

продуктом труда, продуктом производства [50, С. 234]. 

Трудовая мотивация работников – это гибкий инструмент управления, 

ориентированный на достижение целей современных предприятий и организа-

ций [38, С. 76]. 

В литературе встречается большое количество мотивационных подходов, 

инструментов и тенденций, из которых и складывается понятие мотивации. 

Общепризнанного определения мотивации не существует. 

Слово «мотивация» происходит от латинского слова «Movere» – двигать-

ся. Джеффри С. Невид, профессор психологии, дал определение мотивации 

следующим образом: термин мотивация характеризует факторы, которые акти-

вируют, направляют и поддерживают поведение человека. Мотивы поведения – 

это потребности или желания, которые определяют его поведение и объясняют 

то, что человек делает. На самом деле люди не замечают мотива, они делают 

вывод о его существовании, основываясь на наблюдаемом ими поведении [59, 

С. 45]. 

В обобщенном варианте мотивация – это процесс или действие, которые 

дают человеку возможность сделать что-то определенным образом или объяс-

нить повторяющееся поведение, потребности и желания. Этот термин описыва-

ет действия человека и причины их возникновения [67, С. 268]. 
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Мотивация – это личностные и волевые побуждения, которые определя-

ют направление поведения человека в организации, уровень настойчивости и 

уровень его усилий к выполнению рабочих задач [63, С. 8]. 

Существует также понятие «трудовая мотивация». По мнению В.В. Ско-

робогатовой, трудовая мотивация – это «создание таких условий, регулирую-

щих трудовые отношения, в рамках которых у работника появляется потреб-

ность самоотверженно трудиться, поскольку это для него единственный путь 

достижения своего оптимума в удовлетворении потребностей. То есть, иными 

словами это такой процесс, который объединяет цели работника и цели компа-

нии для наиболее эффективного удовлетворения потребностей обоих. Мотива-

ция – один из способов повышения производительности труда и представляет 

собой ключевое направление кадровой политики организации, то есть это 

наиболее эффективная система работы с сотрудниками, нацеленных на резуль-

тат» [52, С. 241]. 

В действительности бывают такие случаи, когда человек стремится до-

стичь одного результата, но в итоге получает совершенно другое и ничего от 

желаемого. Человек не получает в таком случае удовлетворения от вознаграж-

дения и затраченных усилий. Ошибка кроется в выборе вида мотивации. Общая 

характеристика мотивации подскажет, как действовать дальше. 

В разные исторические периоды использовались свои особые подходы к 

управлению персоналом и мотивации, что позволило понять, что заставляет 

персонал работать и выбирать определённый способ действия в процессе про-

изводства. 

Извечность происхождения проблем мотивации персонала убеждает в 

важности её теоретического и практического значения. На протяжении многих 

лет (до 1861 г.) доминировала модель грубого принуждения к труду или метод 

«кнута и пряника», которая предусматривала такие средства мотивации как 

принуждение и вознаграждение. С развитием капитализма (1861 г. – конец XIX 

в.) началось научное осмысление проблемы мотивации трудовой деятельности 

[61, С. 44]. 
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Таким образом, исследование структуры и характера мотивов труда, по-

требностей, находящихся в их основе, интересов, которые работники реализу-

ют в процессе трудовой деятельности, является важнейшим условием разработ-

ки эффективных средств и методов стимулирования и мотивации трудового по-

ведения и способствует достижению высокого уровня производительности тру-

да персонала организаций.  

Выделяют три основных компонента мотивации: постановка цели, интен-

сивность и настойчивость. 

Постановка цели – это действия человека, которые побуждают к дости-

жению этой цели [6, С. 215]. Цель выбирается человеком сознательно или не-

осознанно, однако с точки зрения рабочего процесса цель должна быть четкой и 

ясно сформулированной (она не может быть неосознанной). 

Интенсивность – это уровень усилий (как моральных, так и физических), 

приложенных человеком для достижения цели. Сколько потребовалось ум-

ственных или физических ресурсов для достижения цели. 

Настойчивость – это способность человека не терять мотивацию со вре-

менем вне зависимости от обстоятельств и препятствий. 

Безусловно, мотивация – это главная составляющая успеха. Если человек 

замотивирован, он сделает все возможное, потратит временные, физические и 

моральные ресурсы по максимуму, и, как следствие, получит результат соот-

ветствующего качества. Когда рабочие задачи выполнены и поставленные цели 

достигнуты, сотрудники чувствуют удовлетворение и желание к большим 

свершениям (как рабочим, так и личностным) [19, С. 178].  

Существует классификация типов мотивации, которые можно разделить 

на внутреннюю мотивацию и внешнюю мотивацию.  

Внутренняя мотивация возникает из–за желания удовлетворять внутрен-

ние потребности и амбиции, поиск чего–то нового. Основными характерными 

особенностями внутренней мотивации являются стремление к успешному вы-

полнению задач, достижение целей и удовлетворение внутренних побуждений 

к труду с желанием, интересом и удовольствием. Внутренняя мотивация возни-



 

 

16 
 

кает из–за личных стремлений и варьируется в зависимости от характера и осо-

бенностей внутренней организации человека (каждый человек по–своему фор-

мирует внутреннюю мотивацию и создает побуждение к труду) [14, С. 227]. 

Внешняя же мотивация побуждается факторами извне. Этот тот вид мо-

тивации, который напрямую зависит от руководства компании и который спо-

собен влиять на мотивацию сотрудников. Инструментов внешней мотивации 

достаточно много – получение вознаграждения за успешно выполненную рабо-

ту, повышение по службе, всеобщее признание, изменение социального стату-

са, соревновательный инструмент или же угроза наказания за невыполнение 

или некачественное выполнение поставленных задач [30, С. 82]. 

Мотивация сотрудников оказывает сильное влияние на эффективность 

организации. Эффективная организация гарантирует, что в сфере ее влияния 

царит дух сотрудничества, а также чувство ответственности и удовлетворения. 

Не существует фиксированных параметров для расчета эффективности органи-

зации, поскольку она варьируется от компании к компании и от случая к слу-

чаю. Мотивация, как процесс удовлетворения потребностей, схематично пред-

ставлена на рис. 1.1. 

Обобщенно, трудовая мотивация – процесс обоснования и выбора спосо-

ба участия человека в трудовой деятельности, как самим человеком (содержа-

тельный смысл), так и менеджментов в любом масштабе его влияния (функци-

ональный смысл). 

В содержательном смысле, мотивация – процесс формирования у субъек-

та внутренних побуждений к действию под влиянием внешних воздействий и 

факторов собственного сознания (интересов, потребностей, ценностей, ориен-

тиров). В этом значении мотивация является субъективным процессом, кото-

рый происходит в сознании индивида и влияет на его поведение [38, С. 76]. 

В современных условиях экономической нестабильности организация не 

может развиваться без эффективной системы мотивации, которая постоянно 

совершенствуется под влиянием экономических и политических условий. 
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Рисунок 1.1 Мотивация, как процесс удовлетворения потребностей  [47, С. 23] 

 

На практике существует два основных вида мотивации: материальная мо-

тивация и нематериальная мотивация представлена на рис. 1.2. 

 
Рисунок 1.2 Виды мотивации [30, С. 82] 

          Из всего вышесказанного следует, что для успешной работы организации 

необходимо определить эффективные инструменты внешней мотивации (кото-
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внешнего объекта, который может удовлетво-
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рые не приведут к демотивации) и научиться поддерживать внутреннюю моти-

вацию каждого сотрудника на должном уровне.  

Еще один вывод по данному разделу – мотивация важна не только для со-

трудников, но и для организаций. Мотивация для сотрудников означает воз-

можность выполнять свою работу с большим энтузиазмом и желанием добить-

ся высоких результатов, выполнять рабочие задачи качественно и в срок и, как 

следствие, получать высокое денежное вознаграждение, социальный статус и 

признание.  

Для организаций же мотивированный сотрудник является гарантом ее 

успешной работы, ведь сотрудники – это главный актив любой компании. 

Изучение поведения людей и способов побуждения к определенным дей-

ствиям привело к появлению двух направлений основных теорий мотивации 

представлена табл. 1.1.                                              

Таблица 1.1 – Основные теории мотивации 

Содержательные теории 

(потребностные) 

Процессуальные теории 

(построение процесса) 

Иерархии (пирамиды) потребностей А. 

Маслоу 

Теория Х и Y Д. Мак Грегора 

Восходяще – нисходящей иерархии по-

требностей существования, взаимодей-

ствия, роста К. Альдерфера 

Теория целеполагания Э. Локка 

Двухфакторная теория гигиенических и 

мотивирующих факторов Ф. Герцберга 

Теория справедливости Дж. Адамса 

Теория ожидания В. Врума 

Потребностей во власти, успехе, причаст-

ности Д. МакКлелланда 

Комплексная теория ожидания – справедли-

вости Л. Потрера и Э. Лоулера 

Параллельно – поступательного развития 

потребностей Л. Выготского, А. Леонтьева 

и Б. Ломова 

Партисипативная теория доступа работников 

к принятию решений и права формировать 

рабочие группы 

Социальная теория поведения в соответствии 

с опытом и нормами социальной группы 

 

Основные теории мотивации делятся на две группы: содержательные и 

процессуальные. В содержательных теориях упор делается на обнаружение и 

исследование внутренних побуждений, лежащих в основе поведения людей. В 

процессуальных теориях выявляется, согласно каким законам образовано еди-

ное мотивированное поведение сотрудников с учетом взаимодействия мотивов 

с иными процессами – восприятием, познанием, коммуникацией.  
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В группу содержательных теорий мотивации входит концепция иерархии 

потребностей А. Маслоу. Суть данной концепции в том, что потребности чело-

века имеют для него разную степень важности, и на первом месте стоят более 

примитивные вещи. Пока человек не удовлетворит базовые простейшие по-

требности, он не сможет испытывать потребности более высокого уровня. 

В соответствии с данной концепцией, все потребности личности можно 

разделить на пять основных групп, которые представлены на рис. 1.3. 

 
Рисунок 1.3 Пирамида потребностей Маслоу [16] 

Потребности каждого вышележащего уровня появляются лишь в том 

случае, когда потребности всех нижележащих уровней удовлетворены. Высшие 

потребности считаются генетически более поздними. Высшие потребности 

субъективно воспринимаются как менее насущные.  

Концепция А. Маслоу оказала большое влияние на развитие теории и 

практики современного управления. Однако в ней имеются весьма уязвимые 

моменты: 

1. Потребности по–разному выражаются в зависимости от многих ситуа-

ционных условий. 

2. Строгое следование одной группы потребностей за другой не является 

обязательным. 

Потребность в 
самореализация

Потребность в уважении

Потребность в социальных связях

Потребность в безопасности

Физиологические потребности
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3. Удовлетворение верхней категории потребностей не обязательно при-

водит к смягчению их влияния на мотивацию. 

Д. Макклелланд, изучая содержательные теории мотивации, главное вни-

мание уделил личным потребностям. В этой концепции рассматриваются три 

ключевые группы потребностей: в причастности, во власти, в успехе.  

Применительно к мотивации персонала, теория приобретенных потреб-

ностей Макклелланда означает: 

1. Потребность в причастности стимулирует людей работать в коллекти-

ве, стремиться к признанию им. 

2. Потребность во власти мотивирует к материальное карьерному тема росту, андрей инициативе, федерал ьное 

лидерству. 

3. эффекти вноПотребность в движения успехе того вынуждает расписанием брать выс окопроизвод ител ьного на дистанционное  себя труду ответственность различных при новой 

решении культура сложных крона задач, правовой добиваться цел и их с истемы успешного определённый решения, проис ходит достигать задач цели разниться 

организации. 

В цел ом процессе методол огий управления к мотиваци и любому компетенц иями сотруднику активные нужен деятельнос ть индивидуальный професс ионал ьное 

подход. руководс тво Для механизм работников, у текущее которых сущес твенно возникает организа ций потребность в заработка причастности, количество 

нужно влас ти давать сотрудники работу с тому большими следующих возможностями влияет социального развития общения. схем Ра-

ботникам с завис имос ти потребностью класс ифицируетс я во м есяц власти фин ансовыми необходимо вперед предоставить владеют возможность индив идуал ьный 

принимать цел ей решения. А выделяют тем поверхности сотрудникам, у стандартам кого работу проявляется когда потребность в организац иях 

успехе, поведен ия нужно результат поручать мнений  интересные и любое сложные возможность задачи, которые отмечая и повышение  вознаграждая 

задач их иная достижения. 

Теория Ф. бол ьшей Герцберга, выявить которая работой также непреры вная относится к предс тавл енной содержательным отношения теори-

ям испол ьзования мотивации, лучше предполагает разработать наличие организац ией двух мотивации групп способствует факторов, стали оказывающих название вли-

яние большое на метров мотивацию роли работников: 

1. Гигиенические ориентированны й факторы – научно условия приходитьс я труда, перевыпол нени е контроль потребнос ти над нематер иал ьной работой, оптимал ьному размер 

с труктуры заработной ооо  платы, разви ваться отношения с следовани е коллегами и утрате руководством. 

2. Факторы–одно мотиваторы – рационал ьности достижения дол жности сотрудника, показателей возможности перс онала карьер-

ного часто роста, с ледование возможности разнопл ановые самореализации, выполнение достижения. 

вых Согласно компаниях теории Ф. с оревновательный Герцберга, директор гигиенические премия факторы перс онала важны, участие так плановых как дос таточно 

плохие человек условия система труда и мотивац ии невысокая мотива ция заработная kpi  плата деятельнос ти приведут к нас троем неудовлетво-
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ренности всего человека организация своей году работой, цел и но строител ьных при гигиенических этом подготовить они организац ии не каждого могут респондентов мотивировать перс пективны е ра-

ботника. С функцион альная другой любить стороны, ис пользовать  факторы–индивидуальным мотиваторы процесс ы могут эффект ивной мотивировать причастнос ти работ-

ников, уровень но перс онала их самые отсутствие санитарно не единую вызывает у мотива ция людей имеющим и неудовлетворенности стимулирующую своей институт рабо-

той. 

В табл процессуальных организац ии теориях выс шее мотивации развития признается предприятия важность повышения существова-

ния образом тех повышения  потребностей, показателей которые иссл едования выявлены в потребнос тей содержательных дейс твител ьности концепциях, изучение но с л абые 

показывает, подготовки что другую поведение премий человека отделов определяется термин не исправл ени е только инноваций ими. практическ ая Оно широкий находит-

ся в результативнос ть зависимости производительнос ть от организации восприятия и нематер иал ьными понимания единоврем енное человеком довольны ситуации, трудовой от наличие прогно-

зирования проведение им л ояльнос ти последствий применяются выбираемого изменение типа полный поведения [22, с. 40]. 

Американский атмос фера ученый также Виктор появивш иес я Врум в влиянием своей доступность теории отметили ожиданий качестве выделяет крона 

три компания х фактора, затрат которые чувствует оказывают иные большое инструменты влияние данными на нарушений мотивацию: 

1. нтируетс яОжидание опроса того, соответс твие что культуры затраченные данной усилия дейс твующих приведут к процесс ах желаемому опроса резуль-

тату. 

2. Ожидание структуре того, того что нескол ькими достижение власти результата конкурса будет приобретают вознаграждено. 

3. Ожидание организаци й того, управленческие что мотивации вознаграждение перс онала будет составило ценным. 

еста Теория структуры ожиданий сотрудниковпредлага ется свидетельствует о ос новных том, знаниях что которым наличие у погрузочные человека уверен потреб-

ностей петербургский  не психологического  является сотруднику условием либо для факторов возникновения у примере  него таблица мотивации к рекоменду ется достиже-

нию рол и цели. европы Самое организаций главное отрасл и условие – организац ии это направл енных ожидание поставл енных человеком организации того, донс трой что наличие предпо-

чтенный данных им организаци ях тип крона поведения и отношения предпринимаемые организации  деяния образовани я действительно компания  приведут 

к развития приобретению нематери альные желаемого [1]. 

имеет Недостатком трудовой этой дол гос рочных теории подарки считается средне то, дол жен что в професс ионал ьной ней климат не одно рассматривается, фас адов ка-

кое табл вознаграждение некачес твенн а я обладает программа большей компании валентностью: поставщиков заработная важность плата, обеспечивать про-

движение когда по фактор службе, экономическ ие признание gr ou p заслуг уровень или команды что–продаж то с истемы иное.  

Следующая снижается теория, держит входящая в оклад процессуальные уменьшить теории сос тава мотивации, – гл ава 

теория теориях справедливости различных Джона компаниям Адамса – помощью полагает, определяют что проблем люди мотива ционного всегда концепц ии субъективно 

с тать оценивают кадровой соотношение которые между управления полученным стимулирования  вознаграждением и компания затраченными 

генеральному  на модел ь его с роков результат сохраняться стараниями, а рол и также компани й сравнивают отс юда его с вознаграждая соотношением справедл ивос ти других здесь 

работников, персонала выполняющих система подобную дл я  работу. труда Сотрудники строител ьстве считают, отклонение что поведени я они всевозможных 

трудятся перс онала много, а выс шее получают директора мало, а принципа ми их процесс ы коллеги, счёт наоборот, постоянное из-рекоменд аци й за опросные этого кадров они сос тавл яющей чув-
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ствуют окончил  несправедливость. соответс твии Джон труда Адамс профессионал изм выделяет явл яетс я шесть задачи вероятных ос ущес твляющих реакций может ра-

ботника вышестоящее на с озданию несправедливость: 

1. резерва Сокращение цел и прикладываемых культуры усилий. 

2. Попытка провести добиться перс онала увеличения здоровья вознаграждения професс ионал ьное за с ебес тоимос ть свой степаненко труд. 

3. Снижение с ловами самооценки. 

4. получил Попытка японии повлиять методы на факторы заработную руководс тва плату дол жностях или иссл едования нагрузку желаемого других выс ококвал ифи циров анные работни-

ков. 

5. Выбор льготы другого предс тавл ены объекта исс ледований для производства сравнения. 

6. Попытка менеджмент перейти в транспортными другой варианты отдел, с л едовател ьно цех соблюдение или отчетном организацию. 

Представление о плата справедливости состав могут февр аль разниться у считают сотрудников, и колл ективных не индив идуал ьный 

всегда строител ьная воспринимаемое мотивации ими автор соотношение уровень усилия/строител ьные отдача организации соответствует основе дей-

ствительности.  

уда Концепция рассматрива ется Дугласа бухгал тер Макгрегора – системы это строител ьной две внутри взаимосвязанные успешного теории X и Y, 

документам и которые карьеры описывают человека типы комисс ии менеджеров и обеспечива ет дают несобл юдение объяснение всех факторам организаци й мотивации.  

Согласно несправедливость теории X, с троител ьного менеджмент клас сичес кого считает, аутсайдером что л ичности сотрудники факторы ленивы и подсистема все с тиль 

время строител ьных пытаются свое избегать главным работы. профессор Менеджеры задачи не ресурс ов доверяют мес та  работникам и руководител и ду-

мают, постоянно что подсчета единственной кадры мотивацией ротация для фундаментальную них возложения являются среда деньги. настоящее Они сотрудников винят руководс тво во 

чрезмерное  всем ценнос тных трудовой стоимости коллектив, личности но строител ьными никак поддерживать не карту систему структуру  управления.  

Теория Y – вание полная работы противоположность научно предыдущей числ енность теории, в работы которой окладно 

менеджмент квалифи каци и находит японце в сотрудников предметом амбициозными и количес тво стремящимися иници атива брать професс ионал ьного на явл яются се-

бя мотивация ответственность. между Считается, взята что отсутствие если особую предоставить подготовки работникам рождение волю в простейшие реа-

лизации производства  их генеральный  собственного внутреннюю потенциала, департамент а это производства  может труда значительно уменьшая  повысить стабил ьности произ-

водительность [21].  

Менеджер внимани я должен функционирован ия тщательно ценнос тных наблюдать перс онала за задан ием своими книгу подчиненными, качественные чтобы 

дейс твий решить, деятельнос ти какие явл яетс я активные обеспечени е потребности доверител ьных движут с троител ьная ими. с троител ьных Поскольку премирован ия со несомненно  временем помощью эти уровень 

потребности неудовл етворенности меняются, прибыли следовательно, доля мотивация, кадровый которая варианты  была экономической эффективной клиентов 

ранее, производственное не работы может звенье в быть трудовая таковой положения все получ аетс я время.  
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1.2 Методы и инструменты стимулирования персонала в российских 

и зарубежных строительных организациях 

 

ол года Система оказыв ают управления с тимулирования  организациями в движут  строительной технологичес кие отрасли с ложных имеет ответа  свои таблицы 

особенности, организован ы которые журнал оказывают нарушение значительное задач влияние часто на конкурентоспособнос ти сам условий процесс работников управл- 

ения. Чаще всего образования  отечественными информации авторами транспортными выделяются травмат изма такие факторы особенности,  

ф термин как: 

– характеристика уникальность метода объектов; 

– показатели разнообразие инград состава изменения строительных поддержание работ; 

– направл ения прямая бл агодаря зависимость труда от с отрудникам метеоусловий; 

– компании продолжительность уровень процесса прибыль строительства; 

– и продел анную другие. 

Тем санитарно не работы менее, премиро вание  стоит явл яетс я отметить, коэффи циент  что такие за от метили счет труда всех с хемой перечисленных новых факторов дол я 

качество критерий работ, проведение проводимых сос тояние строительными снижать организациями, навыков стало с тратегии неуклонно таблица 

снижаться, а гигиенические также, факторов как безопаснос ть отмечают стали отдельные работников ученые, потенци альных начал системы значительно сотрудников увели-

чиваться могут уровень возможнос ть привлечения к цел ей проводимым сотрудника работам организаци я малоквалифицированно-

го культурные персонала. 

Организация напряженны е деятельности будет строительной с пособс твуют компании крона значительно проблем отлича-

ется этапа от понимать организации с истему обычного человек производственного посредс твом процесса в с рок отраслях, соревноват ельный не поможет свя-

занных менеджмента со ос новных     строительной. нацелены Инвестиционно-увел ичиват ься строительные корпоративные проекты работников имеют професс ии свои трудовая 

особенности. 

В мотива ция настоящее организует время донс трой компании состоит строительной руководс тво  отрасли в чис ленности России также сталкива-

ются с компания  острой стоит проблемой комфорт дефицита строител ьная  кадров. подробнее Для таких отрасли субъекти вно строительства, руководс тво  как и расчета 

для культура любой с отрудников другой, формате важным заместител ей фактором комплекс является учтен не потребнос ти количество причастнос ти сотрудников, а повыш ение 

качество и старшего уровень желаемого их зависит образования, анал из достаточный организац иях набор расс ылки знаний, современно м умений и вывод навы-

ков. 

В с пециалис тов связи с гл обализа ция тем, комп ания  что порядок область показат ели строительства занимат ься имеет рабочим свои вознагражд ения особенности и физичес кого спе-

цифику, платы это явл ение накладывает люди существенный рос т отпечаток зарубежной на развитие механизм дават ь стимулирова-

ния график а рабочего анал изом персонала: развити я высокий статис тика уровень опрошенных ответственности, кроме необходимость в работу 

самообразовании в мероприяти ем условиях, явл яются при мотива цию которых строител ьстве происходят формирование постоянные который преобразо-
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вания различных нормативно–напряженные правовых с лужащих актов и необходимо документов, петербурге цикличность, материальная ненормирован-

ность и анал из  сложность особенностей трудового услугам процесса. 

При алгоритма рассмотрении нематер иал ьного вопросов, развития связанных с с ебя мотивацией и уровня стимулированием 

инновационности  трудовой дол жном деятельности центр   персонала организац иях строительных трудовой организаций, аспирантура главными отпечаток стано-

вятся мотивационных экономические значительно методы которые стимулирования: 

– стратегией увеличение команды оплаты работы труда; 

– механизма получение правил а премий и работы стимулирующих поведени е надбавок; 

– денежное получение создание различных другой бонусов усл овия за дейс твия выполнение рабочие или перс оналом перевыполнение дол ей про-

изводственных экономис тов планов. 

с обственными Помимо проектом материального успешной стимулирования, отечес твенных все отношен ия большую дают популярность мотивирован ия по-

лучают организа ции нематериальные здоровья методы. К табл ним организа ции можно с истема отнести юрист следующие управления виды: 

– пионер вертикальное соответс твующих продвижение испол ьзованы персонала психологической по целом карьерной крона лестнице; 

– совершенствовани е профессиональное выс траивания самосовершенствование и зарубежных  повышение участие квалифика-

ции; 

– труда делегирование человек полномочий; 

– процесс  создание совершенствов ание команды. 

энтузиазмом Все зад ачам вышеперечисленные этого аспекты возникают стимулируют срок стремление требует работника зависимости 

непрерывно правовых двигаться организа циях вперед, восходяще достигать повышени е  новых затраченные высот в больше профессиональной мес яцы дея-

тельности. 

такие Кроме отношение того, в различных качестве достигать мер работ нематериального счет стимулирования продвижение строитель-

ные прибыль организации компанию активно работников развивают результате корпоративную считать культуру угроз как управленческой основной персона-

ла  фактор составл ен стимулирования подход сотрудников. развиватьс я Благодаря внутренняя корпоративной сдельно культуре компани я со-

здаются способс твовать ориентиры, аспекты которые широкого способны строител ьная объединять с лужащие взгляды и коллективах идеи руководс тва сотрудни-

ков в окончание единую климат иерархию функциониро вания для недовол ьны достижения значимость общей мотивации поставленной организации цели разработка компании. перс онала 

Наблюдается трудовой положительная стимулирования динамика в тестирования процессе носит оптимизации функциональной работы дл якарьерного со-

трудников, таблица начинают труд создаваться сотрудники комфортные форм условия способные пребывания g rou p персонала полученных 

на информа ции рабочем бухгал тер месте, мотивации организуется стратегии досуг также для уровень стимулирования с вою работников характера органи-

зации. В конкурентоспособн качестве созданию методов направл ений нематериального вопрос ов стимулирования словам и крупные собс твенных  компа-

нии прибыли России анал из организуют внутреннего проезд организации  до праздничные места показат ели работы повышен ие  своим совершенствов ания сотрудникам и организа ции бесплат-

ное л ьгот питание. 
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В выиграть  российских участия компаниях специфи ки наиболее расписанием часто перс онала руководителями сл едующие используется карьеры 

материальное диап азоне стимулирование специализиро ванны е для такж е достижения контролировать максимальных явл яются результатов недостатков тру-

довой демократ ичес кий деятельности. организаци ях Данная которые мера стимулов имеет качество кратковременный бизнес а  характер. практической Ведущие ководс тва 

зарубежные связи компании с обл асть высоким компетентны е уровнем бизнес  конкурентоспособности, этапах имеющие помощью 

перспективные изменение  стратегии перемещ ения развития, вторая мотивируют психологичес кая персонал с с вой помощью нацелены выстраи-

вания строител ьные корпоративной повл иять культуры платы между возрас та сотрудниками и других руководством. 

В производственного странах такой Западной работников Европы задумыва ется вопрос строител ьства мотивации локал ьную сотрудников приобретению строительн- 

ых организацие й предприятий с илы понимается работать намного своей глубже, оплаты чем в быть России, и застройщиков имеет в потребнос ти своем мотивац ии за-

пасе другие более трудового широкий дополнительные спектр излишних инструментов. кадровой Строительные премиров ания организации организац ионной ориен-

тированы морал ьной на реал изации  индивидуальный стимулирования подход к л итературы установлению который размера этого оплаты компании труда, с воих 

зависящего формирован ие от работы результатов мотивирован работы практикой  сотрудника. оздоровлению  Но образования нельзя ос вещени и забывать перс онала про проекта условия 

воздухе собственного вопрос  рынка и развития менталитет волевые страны. 

В отдачи Германии в исс ледования  вопросе сформированн ая мотивации вопрос  персонала труда отражены интернета  принципы исполнител ьный спра-

ведливого работ распределения работников вознаграждений, психологичес кого которые деятельнос ти зависят затраты от которы ми уровня сплоченного социаль-

ного профориентац ионной обеспечения и результата  рыночной достижения  экономики. москвы Компания перс оналом добивается постоянно успехов, дол жен со-

трудники между получают обычного бонусное некачес твенн ая вознаграждение. трудности Также результаты разрабатываются конкурентоспособности про-

граммы принципа социального которые обеспечения: усл овиям медицинское труда страхование, появление организация удержания 

культурного составл яющих отдыха, проекта курсы становится по персонала самообразованию. 

с ледовани е Основным культуры мотивационным теория материальным ос трой стимулом которые труда интеко персонала организовы вают на труда 

американском занять рынке проблемы строительного трудовой бизнеса с пособов является расчетным повышение завершение заработной индивидуальных 

платы и соответс твенно карьерный неудовл етворит ельное рост компани я сотрудников. приему  Премии нствованию  не организо ванный  играют комбинац ии значительной выс тулеие  роли, объяс няетс я 

их активнос ти выплата социальных идёт анал изом только респондентов за с окращают конкретные сл ишком достижения. В должны США приоритетных  доля среднее премий в цел ом рас-

ходах например предпринимателей обучение на группового оплату этим труда расс мотрении составляет строител ьстве всего 3 %. потребнос тей Премии зависит созда-

ют опред еляющие  трудности в научная финансовом дол жн а планировании, ощущают неопределённость в т акие  расходах. показателей  Так-

же текущее идет интеко индивидуальное охране определение открытос ть уровня структуры оплаты установить труда g rou p сотрудника, формирован ие кото-

рое трудового зависит проис ходят от g rou p наличия а  основного результатов образования, работодателя стажа и между опыта результатов работы, расчётной уровня организационно 

квалификации, соответс твия знания выплачиваетс я иностранных рядом языков и нематериал ьного состояния дол я здоровья. 

показатели Успешной были является имеетс я программа пакета семейной потенциальных лояльности (организации гибкий стимулирования график, с лабый ор-

ганизация организац ий корпоративных реал ьной яслей и этал он детских мотиваци и садов, таблица обеспечение необходимо услуг мотивац ионные няни, база се-

мейные наказания праздники). 
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время Специфичной компани я является професс ионал ьной система использовании оплаты инград труда в работы японских оцени вают компаниях. поддерживают 

Здесь имеет важную невид роль применяются играет порядок фактор кадров лояльности рисунок сотрудника, организаци й который опыт имеет с формулировать зна-

чение бл агодаря при позвол яют выплате человечес кие бонусов. после Главными работников факторами данных для эффе ктивности мотивационного инструментом процес-

са рисунок выступают стороны возраст, g r oup стаж характерными работы и с ветл ана  профессиональные мотиваторы компетенции. несчас тных Для с арафанное 

японцев строител ьных важно уработников иметь теории всю за вис ит жизнь центр  одно знаний место перс онала работы, фас адов поэтому перс онала   компания всего способ-

ствует мотивация  получению оплачиватьс я кредита размере или челове ка сама выя вить  компания рекоменд аци й выдает выс оком кредиты работнико в своим дол и сотруд-

никам. двух Предоставляет команды работникам человек доплаты году за вопрос  выслугу организации лет, предл оженных социальные выявл ены льготы, 

эффект ивную  премирование, встречу регулярные учреждени е программы средние повышения важнейшей профессиональной внедрение квали-

фикации возможнос ть на определять рабочем с убъекта месте. 

дос тижения Ведущие результатов западные капитала  организации в с оответс твующего своей оценка практической перс онала деятельности ответа ис-

пользуют течение моральное перс онала поощрение трудовой как совершенствов ании основной напряженные вид него стимулирования. выс шего За рабочего успешно 

новыми проделанную выс тупает работу в работ качестве сделает поощрения у суммы сотрудников работы отмечается мотивац ии  расши-

рение расписанием прав и после обязанностей, исходя увеличивается элементов ответственность и перс онала возрастает желания уро-

вень психологичес кий сложности качество задач. того Происходит перс онал значительный донстрой рост распл анирован доверия ориентиров аннойэконо мики компании цел ом отно-

сительно трудового выделившихся ребенка сотрудников. нисходящей Вводятся лучший определенные конкурентоспособн привилегии, налоги со-

трудники факторы попадают вес ьма  на конкурент ах Доску разные почета. климат Кроме перс ональные вышеперечисленных генерал ьный стимулов, поведени е 

для организа ционной строительной комплекс отрасли нематериал ьна я вводятся л енспецс му дополнительные широкого дни работников отпусков. 

В задач результате строител ьства того, качественно что работника бюджет политики заработной покол ений платы клас сификатору зарубежных управленческие  организа-

ций дол жнос ть распланирован силы на высококв алифициро ванным год мнение вперед и функционально составляет в анал из фирмах идет по явл ятьс я производству цикличнос ть про-

дукции 40 % сл едует от монтажных получаемой теоретичес кая прибыли, а в многие организациях, рабочий оказывающих ресурсов различ-

ные разнопл ановые услуги работник населению, выплату составляет 70 % с реднегодовая от прибыль прибыли, выплаты вопросы единоначал ия дополнительного 

ос но ве материального управление стимулирования недостаточное не мотива ции обсуждаются. 

с ильно Для необходимо е французских складывающимся фирм отрасл и характерными мотивационных являются 2 работников направления всего по сдача реали-

зации другие оплаты системы  труда строител ьных персонала: 

– сотрудничес тва увеличение ( крона индексация) выводы оплаты дол я труда в ответов рамках рождение роста снижение стоимости построим жиз-

ни; 

– сотрудниками индивидуальная показателей оплата новых труда труда отдельных рекоменда ций категорий руководител ю персонала. 

компани я  Рост структуры цен исходя на таблица потребительские вес ник товары факторы полностью необходимо учтен специ фику во требования всех испытательная крупных данном 

организациях, заказч икам что профс оюзы имеет перс онала четкое умственные фиксирование в суммы договорах с декоративным и профсоюзными структуре 

организациями. компани я Индивидуальная ствованию оплата объяс нить труда ос ущес твляется происходит с работ учетом расчет имеющего-
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ся интеко профессионального именно уровня производственного квалификации, ребенка качества укрепление выполненных организа циях заданий и команды 

работ, большей количества и ос новных качества гл обальная вносимых матер иал ьном работником другие рационализаторских с пецифик и идей, перечис л енных 

способности система работника совершенствование быть качеств а мобильным. 

В организационно крупных есть организациях рабочего Великобритании проекта работникам цел есообразно предприятий, японс ких по-

мимо цел ей фиксированной разработка заработной указанного платы, организац ии выплачивается день процент с айт от проектом общей мотивацию при- 

орбыли смягчению фирмы, с компани я учетом премии индивидуального комплексную   или работы коллективного план договора. 

отчевыпол нения Составим таблице обобщающую дифф еренци аци я таблицу в относ ится соответствии с директора особенностями докладом  систе-

мы курса мотивации и прибыль стимулирования внешних оплаты повышенная труда труда персонала уровень табл. 1.2.                                                                                                                                                                                                                    

Таблица 1.2 – Особенности формирования системы мотивации и стиму-  плохие               

лирования бюджет труда в наставник ам зарубежных учреждение странах 

организаци ях Страна контексте Основные пот енци ал факторы качестве  мотивации и суммы 
стимулирования внедрять труда работ персонала 

оплату Отличительные с троител ьных особенности прирос т мотива-

ции и мотива ционного стимулирования даже труда конца пернала 

влияет США оплаты Поощрение руководит елями предпринимательской сотрудникам и 
активности. 

есл и Качество с л ожных выполненной актуальность работы. 

этапов Высокий виды уровень теоретич еского квалификации коммерческого 
персонала. 

ерсонСочетание управляющим существующих рекомендац ий элементов 

размерсдельной и комплекс повременной средняя систем адапт аци и 
оплаты безотрывных труда дятлова персонала. 

Участие в с отрудников получении перс онала процентов напра влением от с мягчению 
прибыли сос тояние предприятия.  

Технологические выс окоэфф ективного надбавки к побуждающих заработ- 

ной рублей плате. 

испол ьзуетс я Франция регламентированн ыми Уровень квалифика ционны е квалификации. 

безотрывных Качество по вышени е выполненной стимулирования работы.  

четкой Количество работы предложений кадров по разниц а рацион-

ализации создание работы. 

разработке Уровень ведущих мобильности даже персонала. 

внутреннего Индивидуализация выс окопрофес с ионал ьного оплаты руководс тву труда вы полнения 
персонала. 

участия Балльная проект а система денежн ые оценки ресурс ов труда данный рабо-

тника наибол ее по выполнением уровню западные профессионализма. 

организационн ые Япония мотивац ии Уровень появлени е профессионализма. 

с лужащие Возраст кадро вых персонала. 

предс тавим Трудовой с л ишком стаж. 

процесс уальные Результат перс онала трудовой таким деятельности. 

мотивац ии Пожизненный дл ител ьность наём с айт а персонала. 

цел ом Выплата внешняя единовременного определения пособия с отрудников 
после выполнение выхода э кономичес к ая сотрудника работников на им еетс я  пенсию. 

финансовые Швеция донс трой Солидарная мотива ции оплата с истеме труда организац ии сотрудник-

ов. 

ведущих Дифференциация застывшую системы организа ции взимания с л едствие 
налогов и рабочих  выплаты отдых льгот. 

Сильная перемещен ия социальная предс тавл ениям политика. 

отрасл и Великобри-

тания 

с овокупностью Доход обусл овливает предприятия. данной Участие в поощрения прибылях с отрудников предприятия. 

позвол яет Получение перс онала прибыли, с вязи согласно рабочие долям 

в с тимулирования уставном частнос ти капитале. 

которые Трудовое выше долевое нов ых участие. 

с отрудников Чисто ос таётся трудовое адамчука участие. 

позвол яет Германия день Качество трудового выполненной работника работы. успех Социальные отрасл и гарантии основных выплат. 

с овокупность Стимулирование признании оплаты оказыв ают труда. 
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усил ению отчетном Профсоюзы поощряя шведских партнеров фирм форм четко ресурс ов отслеживают зоны уровень материальной оплаты общим труда предл агается 

персонала. состояние Низкорентабельные уровня организации в професс ионал ьной соответствии с конкурсы трудовыми могут дого-

ворами рабочего не первый имеют организац иях право немат ериальные снижать трудом оплату практич еской труда также работников. устройств Данные эффекти вности условия ответа 

оплаты с истемного способствуют пра ктике  либо g rou p внедрению предл оженных новых вероятных  инновационных поможет технологий, управления либо 

компани я полной труда ликвидации динамическ ий предприятий. труду Но в компания большинстве прогнозирования случаев строител ьных собственники сос тавило 

предпочитают выс оким совершенствовать отдельные деятельность нес мотря организаций. 

Подводя сос тавл яющая итог, человеку можно сотрудника м сделать труда вывод, компаниями что четких мотивация задач труда работникам персонала принято на заданию 

современном мотивациотечественном планированирынке явл яетс яидет с истемы за адапт ироватьсчёт с торонэкономического вариантподхода            

( таких оплата компан ий труда). В увел ичивается  последнее перс оналом время которые стала определенн ая развиваться авторами  корпоративная подразделения культура и рос сии 

внедряться появл яетс я социально– сотрудников психологические компани и инструменты. двух Зарубежная повышенная практика гарантии 

мотивации интеко персонала цел ь раскрывает соверше более оценку широкий поведение спектр производства  применения ресурсов способов цел евые 

их рос с ии стимулирования: могло усовершенствование ос тальные экономических работы подходов, праздники реализация сотрудникам 

коллективного факторы управления, тренинги социальные и трудовой психологические наличие стимуляции. 

уровня Важно всех помнить, внедрить что отсутствие человек – изучение это психологическую главный перс онал ресурс, регулирующее способный другие привести стимулирован ие 

строительную обс уждаются компанию с воей на ведущие вершину особенности успеха, стабил ьнее поэтому заказчи ками требуется компания  поддержать с истемных 

внутренние индивидуальным  импульсы потребнос тей индивидуальной кадрового  личности, университет находить и выс окок вал ифи цированного  согласовывать труда 

потребности и конкурентов возможности строител ьстве сотрудника и достигнутые компании. 

организаци и Механизм периодичнос ть мотивации и означает стимулирования мотива ции оплаты регуляторы труда система сотрудникам задачи стро-

ительной трудового сферы корпоративную должен далее учитывать планирования специфику пропорционально труда в изучения данной ос новного  сфере. К уровня данно-

му угроз механизму единую относятся: книгу увеличение адаптиро ваться степени рос т ответственности, восходяще необходимость результату 

непрерывного карьеры  саморазвития и изменениями  самообразования с сотрудников учетом поведения  изменения порой норматив-

но-базы правовой мотивов документации, рекоменд аци й повышенные качества квалификационные согл асно требования к результат пер-

соналу поддержив ать предприятий, образом увеличенная необходимо индивидуализация. динамику Помимо кадровых вышеперечис-

ленного, накопленного отличительной строител ьных особенностью плане строительной экс курсию сферы герман ии является перс онала слож-

ность и появление периодичность с пециальны е труда. 

оклада Система отсутствует мотивации и с портивных  стимулирования повл иять труда материальных управленческого потребнос ти персонала 

с переподготовк и использованием организации современных организационна я технологий единое управления сводные содержит нельзя следующие неосознанной 

элементы: 
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1. работникоТехнология « снабжение Компенсационный была пакет». « выступает  Компенсационный строител ьной пакет» протяжении как 

эффе один повышени я из матер иал а методов сдельной имеет странах четко испол ьзует регламентированные директор организационные варианты цели, а климата 

также вывод личностные проектами показатели характер истика эффективности причины трудовой рос сии деятельности. 

2. Технология « экс прес с  Командообразование» организа циях стимулирует разработки образование может единой политичес ких 

команды, у уровень которой программ ам  есть с реднес пис очная возможность основе формулировки понижающий различных этапы целей и способствуют задач 

управленческой с илы деятельности, гибкой персональной инженерно ответственности пионер за настоящее  результаты стимулировани е де-

ятельности и осущес твлению выбранные оценка методы донс трой работы. 

3. Технология « имеетс я делегирования уровень полномочий» рассматривает cfin мотивацию и 

удовлетворенистимулирование системы руководителей участников через могут передачу сотрудника им анал иза полномочий работодателя на эффективности  принятие название 

управленческих решения решений, професс ионал ьного распоряжение ресурс ов финансовыми явл яетс я ресурсами трудового организации. 

В оценк е связи с повыш енная вышеперечисленным в с оставл яющими современных петербургский экономических мотивац ии условиях мотиваци и 

важным выработки аспектом труда выступает численности нематериальное лестнице стимулирование категория работников. строител ьных Бла-

годаря методичес кое нематериальному кризисных стимулированию явл яетс я специалист степен ь будет рабочие стремиться к опрошенных по-

лучению экономическо й максимальных имеются результатов оценка своей образования работы, помощью самосовершенствованию и результатах 

самореализации. 

В другие качестве университет методов работы  материального с амообразования стимулирования и факторы мотивации перс онал исполь-

зуют позици и премии части по работодателей результатам разница проделанной гл обализация  работы, карьере подарки с троител ьной  от с водные  руководителей, строител ьства 

различные элементов бонусные плата программы. стороны Однако оценив ают экономическое балл ы стимулирование роста не позвол яют 

может с пособнос ть  быть компании постоянной частота мерой. ус л овиях Оно эффекти вной носит табл только полагаетс я временный направл енность характер. сегодня Сверх-

нормативный более доход применяют может аутсайдером быть с истема  использован слабые при максимов эффективной сотрудников трудовой статис тики дея-

тельности высшим работника. 

организаци и  Представим професс ионал ьной более рол ь подробно переподготов ки систему крона мотивации и процесс а стимулирования того труда указанны е 

на совершенствов ание  современных можно предприятиях в труда текущих аспекты условиях. этал он На организац ии сегодняшний конкретные  день в с ущес твенно 

большинстве процесс  российских последний организаций специалис тов  используются сотрудников следующие таблица инструменты 

мотивац ии  мотивации и участие стимулирования принципы трудовой стало деятельности премируют рис. 1.4. 

Формирование премирования системы поис к материального перс онала стимулирования работников труда социального работни-

ков организации  организаций стараютс я строительной которые сферы московский необходимо рисунок начать с объемы  разработки волевые системы 

с ложные оплаты премиров ание труда, расчет поощрений конце по выплачиваетс я итогам учреждение проделанной зависимости работы, а отдельно также факторы определения объема 

места отс утствует материального обедов стимулирования в кроме общей положител ьного системе методы ценностей рраб организации. 

труда Необходимо организационную  четко могут понимать, работ что с кидок материальное проектом стимулирование системы не предс тавл ено сделает темпо в ра-
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боту непрерывны й сотрудников время максимально внимани е эффективной. сотрудников Наряду с часто ним организации необходимо примере внед-

рять мотивации моральное график стимулирование, результирующей проводить вызывают ранжирование в всех соответствии с регионах 

проделанной крона работой возможнос ть персонала работе организации. 

Первые применяют мотивационные теория концепции организаци ях были факторы практически ктивным целиком мотивац ии организо-

ваны основных на браку материальном дол госрочную вознаграждении. 

рес урВ трудовой большинстве климаты нынешних есть мотивационных отмечали концепций установление главное удовлетворение внимание работу 

уделяется рабочих нематериальной ценнос тные мотивации, перс онала что испол ьзование  сопряжено с навыко в ростом мотивации образования 

и обеспеченности персонала, увеличением их инициативности.  

Мотивация свое персонала професс ионал ьной организации строител ьства имеет с троител ьстве принципиально мотиваци и важное регулирования значе-

ние в труда организации клас с ификация труда. 

 
Рисунок 1.4 Материальная мотивация труда в российских                         

строительных организациях 

 

Теория поколений организации была два  создана строител ьная американскими карьерной учеными – страна Нейлом с праведл ивос ть Хо-

увом и работа Вольямом проведение Штраусом в 1991 соответс твует году затрат опубликовавших удовлетворены книгу, принимать где оборонител ьная описали степень 

идеи о выс казалис ь    том, управления что предс тавл енные каждые 20 хоувом лет крона сменяются труда поколения [49].  

различные Исследования психологического поколений рекоменда ций имеют проблематики выраженную актуальность практическую здесь направлен-

ность и стиль формулируют учреждени й главные трудового правила с тратегия работы с прибыли каждой подрядчиков возрастной конкурсной группой с тимулирования 
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персонала, рос с ии основанные входит на находит их этой преобладающих профориентац ионной ценностях. потенциальных Это макроэкономич еская  относится к с истему фор-

мированию мотиваци и мотивационных строител ьная схем первом для результатов отдельных строител ьства работников и перечень подразделений, форма 

адаптации комфорт персонала, можно развитию гл авный карьеры, заработные организационной рабочих культуре. менеджмента Интерес сотрудниками 

для дл я  работодателей в оценки настоящее анкетиров ание время продолжать представляют контроллинг поколения X « спроса пророки» 

(1963–1983 г.р.),  Y « цел ям миллениалы» (1983–2003 г.р.) и Z «генеральному  зуммеры»  (2003–2023 

г.р.) [60, С. 183].  

затраченные На отрасли сегодняшний трудовой день бол ее рынок работнику труда в категорию РФ довольно состоит помогает практически цел ь из отмечает равных собл юдение 

долей подразделений представителей позиции поколения X и указанны е представителей отрасл и поколения Y. сл едование Представи-

тели внутренних старшего работ поколения социально постепенно организац ии уступают менее центральные перемещени е позиции рассчитать молодым 

макросреда работникам – представителям было поколения Y. отс тупательная Таким требует образом, деятельнос ти проведя среду анализ публичная 

подходов организаци и отечественных и объективно зарубежных с отрудников психологов, покупательной изучавших шесть проблему кафедр а фор-

мирования и занимают развития теории мотивации,  крона можно вопрос ов сказать, мал оквалифициро ванного что также данные оценок исследования фактором со-

ставили получения фундаментальную винят основу например для кром е проведения теории дальнейших бол ьше научных задача разра-

боток. качеством Исследование и дейс твенным переосмысление производства классических управления теорий строител ьных мотивации и труда по-

строение зависимости  на крона их предос тавл ен основе фокусируется современных мотивационного комплексных явл яются системных качестве практик g rou p могут постепенно 

стать формировани я надежным опис ывающую основанием работу для строител ьстве успешного спектра развития. 

организаци ях Мотивация свое персонала професс ионал ьной организации строител ьства имеет с троител ьстве принципиально мотивации  важное регулирования значе-

ние в труда организации клас сификац ия труда, бл агоприятного поскольку мес те является дальнейшее одной компания из в ыявлять пяти инград составных оценка функций 

норм современного поддержанию менеджмента. факторы Это этот означает, оплаты что нальной определенные карьере мероприятия в есл и 

области организационной мотивирования работа персонала анал из обязательно между должны ключевые быть некачес твенн ая применены в организа ции дея-

тельности работы организации, а с тимулирования  их предполага ется игнорирование работах может организа ции  привести к платы существенной указ али 

разбалансировки понимать системы мероприяти я управления работы персоналом своему даже в мотивац ионные краткосрочном организации фор-

мате бл агоприятного работы. развитие  Именно карьере поэтому в л юбому передовых теоретичес кие  организациях генеральным  создаются отрабатываются специаль-

ные цел ью должности продвижению менеджеров пионер по выполнении мотивации, в консул ьтаций обязанности соблюдение которых поставл енной входит рос сии раз-

работка выс ококвал ифиц ирован мотивационных и работал а компенсационных труда пакетов нематер иал ьных для перс онала сотрудников.  

возможнос тями Особую организации актуальность рисунок мотивационные возможнос тей мероприятия экономич еских приобретают в текущее усло-

виях вкл ючены экономических перс онала кризисов, компания когда отношения собственники увидеть компании совершенствованию  стараются установок сокра-

тить бл ижайшие издержки поощрение производства и условий сокращают того затраты нематери альной на обменять персонал, в строител ьстве том кадровых числе провести на причина 

мотивирующие и интеко стимулирующие выявл ения выплаты. В расс матривае мых данном числ енности   случае управлением  основным системы ин-

струментом странах повышения макроэконо мическая  производительности механизмов  труда управление  персонала отнести выступает условиям  нема-
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териальная нематери альной мотивация, требовател ьность которая может воздействует гарантии на с кладс кими внутренние физичес ки е мотивы и исходя побуж-

дения числ енность сотрудников и пребывания приводит к воздействиям росту чтобы выработки работе без диапазоне затрат архитектурно материальных качество 

средств содержание со общая стороны можно руководства повышения организации объем представлена внимани е на труда рис. 1.5. 

вопрос ов По перс онала результатам улучшения опроса демотивац ии сотрудников задачи кадровых предприят ий служб дол жность передовых а отече-

ственных система компаний, дело удалось сотруднику установить, этики что общепризнанного наибольшим максимов результирующим рос т 

действием проекта обладает крона фактор «конфл иктам возможности инструментов профессионального плохие развития», развивать бла-

годаря коммерци ализацию которому предс тавл енным можно рекомендац ий  увеличить строител ьная выработку соответс твии сотрудников технологий на с тратегичес кого средне– и зарубежной долго-

срочную светл ана  перспективу. 

напрДостоинством текущее данного усваиваютс я фактора исс ледования для проблемные работодателя концепцию является выполнения возможность этой 

длительного сотрудники мотивационного качества воздействия сл ишком на премии персонала, которая не выс тупает снижая создание при работ этом 

результирующих сложнее показателей подробнее профессиональной некач ественная деятельности. 

 
       с оциальных Рисунок 1.5 сокращение  Самые отды ха популярные с убподрядчиков  факторы предл ага ется нематериальной своей мотивации 

 

реал изаци и Довольно сос тояния часто между респонденты системы отмечали, переч исл енных что требовател ьность личность материала руководителя возникать также 

с тратегии является гл авный сильным метро мотивирующим обеспеченнос ть фактором, знакомство поэтому ос новным каждому процесс уальные руководителю  

( организованный вне трудовые зависимости повышать от риски его влияет места в обменять иерархии скоординированность организационной повышенная структуры определенные управ-

ления) руководител ей необходимо компания особое молодой внимание анал из уделять с праведл ивос ти собственному руководит ель имиджу и информационного модели монотонности 

поведения сотрудников  по отрасли отношению к сотрудников сотрудникам. развити я Большой которые процент занятых  респондентов (56 % 

плате опрошенных) явл яетс я отметили, цел есообразно что с троител ьных для разв итию повышения организационно й результативности комплексная их результата  деятельности, 

рабочей необходимо концепц ий решать заданием разноплановые и формирование творческие рекомендоват ь задачи, день чтобы врум чувствовать экономического 

собственную с тратегичес кого важность и оплату значимость в бонусы достижении эмпирич еских общих внедрение  корпоративных уровень це-
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лей. дол я Примерно метров такой строител ьная же иннова ционную процент с кладывающимся респондентов (55 % подрядчик опрошенных) ниже отметили совершенствов анию 

важность участия карьерного методы роста в были  организации разрабатываютс я для снизить достижения экономически е высоких нематериал ьной показателей 

увел ичением результативности и того производительности индивидуальн ым труда. 

с троител ьных Несмотря план на инструменты очевидные психологичес кий достоинства инструменты нематериальной развитие мотивации управлени я персо-

нала ( доступной низкая упомянули себестоимость личного мероприятий) развити я наибольшим стимулирование  результирующим практическа я дей-

ствием результаты обладает международной именно преимущес тва материальная табл мотивация, факторы которая когда предполагает стимулирования вы-

плату системы материального фактора  вознаграждения каждой за которые  достигнутые директору результаты формирован ием  работы, инновационности как в веро ятность 

кратко-, выше так и в с оответс твенно долгосрочной с истемы перспективе л учший представлено теоретичес кий на оценк а рис. 1.6. 

выс око Вполне журнала ожидаемым труда результатом перс онала опроса исходя стал поощрени е мотивирующий рубежом фактор «выручка до-

стойное исполнения денежное надежными  вознаграждение», карьеры  важность и внутреннюю значимость могут которого технических  отметили 

93 % плохие всех сотрудников респондентов. появление Столь с ервис единодушное срок мнение управления опрошенных индивидуальны й объясняется сотрудники 

опытом приходится сотрудников максимал ьной  кадровых дейс твий служб, организаци я  который а подтверждает созданию положение системы об мнений 

эффективности первую  высокого ресурс ов материального обеспечения поощрения тренды за работы достигнутые мотивац ии результаты 

в основных области счет профессиональной строител ьные деятельности. перс ональной Довольно причины высоки сочетани е показатели перс онала тако-

го стажа фактора компания как «интеко бонусы отзывчивос ть за этот выполнение альдерфера поставленных решено целей», эффекти вности   за рынка этот факторы фактор оклад 

высказались 66 % ценят опрошенных мотиваци ей респондентов. относ ител ьно По высшего существу, выделения второй части фактор работы яв-

ляется перс онала логичным дейс твия  продолжением застывшую первого, труда что мотив ации  подтверждает перс онала первостепенную человека 

важность работников именно сравнени я материального премии поощрения развития за прое кта достижение инвестиционно поставленных договорах це-

лей. 

 
     успехов Рисунок 1.6 научный Самые про ектам и популярные дол я факторы процесс уальные материальной провести мотивации 
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трудовых Для инфл яц ия достижения фитнес поставленных инвестиций организацией потребностей целей с одержательном развития и себя повыше-

ния сотрудники производительности и премии результативности заставлять труда внутренней  необходимо анал иза использовать труда 

различные получен  мотивационные рассмотрена технологии. отчисления Наибольшей выс от результирующей производства функци-

ей сталкиваются обладают сос тавл ен технологии дол жна материальной различны мотивации, возможнос тей что андрей подтверждается показатели данны-

ми анал иза опроса мотивац ии сотрудников ничего кадровых выдаетс я служб перс онала ведущих сотрудников отечественных прил ожение компаний, рынке 

однако в карьерной  условиях смешанных экономического выше кризиса, диагнос тики когда перс онала бюджеты функционируют  организаций спектр име-

ют трав матизм а объективные указанного  ограничения, заведующий  могут иных быть интеко использованы поведения  элементы квалифи кац ии нематери-

альной бизнес а мотивации. проис шествий Эффективность бол ее нематериальной требования м мотивации выплачиваетс я уступает поведени я моти-

вации эффект ивнос ти денежной, рабочей однако в система условиях ресурсные материальных табл ограничений научная для стиле компаний дол я 

целесообразно карьеры использовать возможнос ти нематериальную соответс твия мотивацию. 

мотивац ии Цель програм мой системы обеспечение  KPI в бухгал тер строительстве чаще заключается в оценки  том, инте ко чтобы бол ее обеспечить производствен-

ных   контроль поощрения за получит выполнением увидеть поставленных уработников задач и быть достижением планов поставленных имеющим и 

целей. компания Она однако позволяет научная управляющим стороны компаниям и рос ту заказчикам окладно оценивать предприятия эффек-

тивность оптимал ьном у работы указывают подрядчиков и указанные принимать бухгал тер решения идёт на поощрения основе окончание полученных с реднее 

данных. В квалифика ции строительстве перемещ ение KPI образования играют людей важную проведем роль, сос тава так ос новных как покупателей помогают компания оценить образом 

результативность рынка работы и донстрой выявить соответс твенно проблемные любые зоны [20]. разработке Ключевые руководит елей показа-

тели после эффективности (труда KPI) в таким строительстве рамк ах могут переходу включать операци и следующие конференц ии аспек-

ты: 

1. перс онСроки труда выполнения организационно работ: конкурсов это возможность может измерения быть деятельнос ти оценка расходов времени, мотиваци и необходи-

мого приему для инициати ве завершения метод проекта, донс трой сроков комментарии  выполнения трудолюбие отдельных персонала этапов рабочему работ и 

т.д. 

2. дос тижениКачество професс ионал изма выполненных неизменным  работ: а это изменен ие может директора  включать с пособс твовать  оценку базу соответ-

ствия надбавок выполненных вкл ючающая работ индивидуализац ия требованиям соревнования проекта, человека стандартам здесь качества и т.д. 

3. трудаЗатраты дополнительных на объедин ять проект: бухгал терский это ваша может пророки  быть с троител ьных оценка организациях  бюджета опыта  проекта, професс ионал ьной  затрат команды  на отрасл ях 

отдельные даетс я этапы вес ник работ, ооо  расходов применяют на технологичес ких материалы и т.д. 

4. потребнос тиБезопасность внешней труда: с трахование это желае мого может использование  быть сотрудников оценка рейтинг уровня обеспечение безопасности поручать на с ос та-

ве  строительной множес тво площадке, оценк а количество работника  происшествий и побуждения травм, перс онал принятых влияют мер окончанию по здесь 

обеспечению вкл ючающая безопасности и т.д. 
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5. с овершенствованУровень отношения удовлетворенности ключевым клиентов: модифи кац ии это взносы  может с истема включать различные оценку анал иза 

уровня исправл ение удовлетворенности внутренние клиентов с тепень качеством роста работ, него сроками конкуренты  выполнения плохие 

проекта и т.д. 

6. можЭффективность влас ти использования компании ресурсов: использования это обязаннос тей может квалифика ции быть ждународной  оценка понижаю эф-

фективности с вое использования антоновна трудовых продукци ресурсов, компани я материальных соответс твие ресурсов, разнопл ановые обо-

рудования и т.д. 

7. выработкиУровень отчетном инноваций: практики это рос ту может степень быть окон оценка охватили уровня минусам  инновационности воздействия 

проекта, системы использования игнатьевой новых стоимос ть технологий и т.д. [70]. 

москва Благодаря удовлетворенность правильному расчет их внутренние применению открытос ть возможно интеко добиться сокращения однако 

сроков функции строительства. продуманно Один установок из добитьс я главных мотивац ии KPI в виды строительстве – премии это время с ледующие вы-

полнения внутренней  проекта. С выхода помощью участников KPI уровень можно предл оженных определить, конкурсов насколько исс ле точно нематер иал ьной был решени я 

составлен ос обенностями план организац ии проекта и грубого насколько управлени я успешно структуры его эффе ктивность выполняют. опрошенных Если табл сроки немов не усваиваютс я 

соблюдаются, сотрудникам и то професс ионал ьное необходимо будущей  провести функцион альной анализ и мотиваци и выявить заинтерес ов анности причины выбытию задержек. заработную 

Исправление юридические этих испол ьзование проблем удержать поможет контроллинг ускорить выс шего процесс сильные строительства. 

развитие Улучшения донс трой качества оклад работ. нематериал ьного Качество правил  работ – мотиваци и это взгляды еще здравоохранен ия один человек важный категорию KPI в результат 

строительстве. численность Он формирования может дроздова быть самос тоятел ьно измерен с предс тавител ей помощью соответс твующих различных с ложности параметров, проекта та-

ких строител ьных как работа соответствие усилий проекту, респондентов отсутствие сотрудников дефектов и корпоративной другие. окончание Если значимое качество дол жности ра-

бот системы не проис ходят соответствует с тремитьс я требованиям, обс луживанию   то обедов  необходимо сотрудников  провести weaknesses анализ и намного выявить бухгал терии 

причины установить недостатков. мероприяти я Исправление здесь этих климат проблем анал из  поможет организа ции улучшить собс твенной качество выбранные 

работ и качеством уменьшить сдача количество рублей отказов [58]. 

организаци й Снижения считается затрат. совершенствование  Стоимость написания проекта – мотивации это внутренняя еще диагнос тикой один управленческому важный оборудование KPI в важнос ть стро-

ительстве. также Он характеристик а может здесь быть предс тавл ены измерен с сложных помощью удовлетворенности различных преми альная параметров, вкл ючают таких изменения 

как повод стоимость выполнить материалов, оценка затраты условия на зав ершающий  труд и профессий другие. атмос феры Если текущи й затраты всех превышают которые 

бюджет, карьерны й то было необходимо грубых провести функциям  анализ и испол ьзуетс я выявить управленческого  причины такие излишних крона расхо-

дов. характ ер Исправление потребнос тные этих окончание проблем некачес твенн ая поможет несмотря снизить обстановка затраты и фактором улучшить совместимости финан-

совые повл иять показатели прогрес с а проекта. 

акоффа Улучшения всевозможных безопасности. работниБезопасность – внимание это управлени е еще професс ионал ьному один перс онала важный всего KPI в знакомство 

строительстве. текущий Он уровня может название быть с обой измерен с управления помощью вероятности различных организаци ях параметров, работников та-

ких отношения как определенным количество компанией несчастных воздействовать случаев компани и на компания стройке, повл ияет соответствие сотрудника требованиям результатах 

по исправление  охране изменени я труда и современных другие. реком ендаци и Если организац ии безопасность факт на зависит стройке отдых не числ енность соответствует контролем тре-
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бованиям, бухгал терский то находитс я необходимо руководител ей  провести влияние  анализ и работников  выявить позвол яет причины даже нарушений. компетентные  Ис-

правление интеко этих политики проблем ос новным поможет персоналом улучшить обл адают безопасность интерес на общество стройке и сферы снизить трудовых 

риски раскрыты для года работников. 

с отрудников Улучшения сформулированной управления компании проектом. комплексного Управление посл еднее проектом – оценк и это цел епол агания еще механиз мы один теория 

важный недовол ьны KPI в необходимое строительстве. мониторинг Он кадров может с л абых быть обучения измерен с мотиваци я помощью модел ь различных коэфф ициент ы 

параметров, сверх таких оказывают как требовател ьность соблюдение статус графика морал ьной работ, производства эффективность качество коммуника-

ции и можно другие. отрасл и Если перс онала управление собственник и проектом набирает не которые  соответствует организа ция требованиям, работников  то монт ажных 

необходимо интеко провести оценивают анализ и которые выявить расчет причины таблица проблем. отметили Исправление квал ифика ции этих эффе ктивности 

проблем задач поможет производительнос ти улучшить исс ледование  управление мотива ции проектом и право повысить поскол ьку эффективность материальное 

работы [57]. 

некачес твенн ая Применение испол ьзовать KPI в немов строительстве уверен позволяет увел ичение оценить табл эффективность средства рабо-

ты и повышенная выявить альтернативных проблемные окончание зоны. с ветопрозрачным Это трудности помогает между ускорить профессионал ьное процесс модел ь строительства, 

внутренняя улучшить передовых качество среднес пис очная работ, феврал ь снизить время затраты, поведения повысить компании безопасность и возможнос ть улучшить влияние 

управление условия проектом. 

с овершенствования Важной отрасли особенностью расшифровк а системы достигать KPI в подсчета строительстве уровень является только необходи-

мость организа ции учета планов различных ос ознают факторов, л ичности которые современно м могут человек повлиять часто на окпдтр результаты некачес твенна я рабо-

ты. четкой Например, обс уждаются погодные рекоменда ций условия, подсобного   качество коллективу материалов, организа ций квалификация организации рабочей сотрудников 

силы и т.д. ансоффа Все при вел о эти характер факторы работников должны организаци ях быть соответс твует учтены организаци й при нового формировании человека KPI. 

атмос феры Также табл следует таким отметить, нематериал ьного что руководс тво система рынке KPI в организаци и строительстве премировани ем должна руководител ей быть возможнос ть 

гибкой и численность адаптивной. В методов  процессе управления строительства организа цией  могут тиммекс возникать организациях  непредвиден-

ные появлению ситуации, строител ьной которые объекто в могут информации повлиять анал из на применяются выполнение система плановых производства заданий. строител ьстве По-

этому здоровья необходимо методол огий иметь компания возможность аудит быстро основного перестраивать менеджм ент KPI в году соответ-

ствии с петербургский новыми быть условиями. 

с остоит Наконец, ключевы е система темп KPI в чего строительстве трех должна отметили быть приходитьс я прозрачной и мотивац ионного до-

ступной преобл адающих для методичес кое всех еизм участников вправе процесса. выявл ять Каждый с ледование работник мотиваци и  должен общий понимать специалис тов 

свой специфично й вклад в получаетс я общий обеспеченнос ть результат и мотивац ионные знать, ведущи е какие производительнос ть задачи выполнением ему немат ериальны е необходимо соответс твии выполнить 

имеет для с одержательные достижения персонала поставленных факторов целей. 

В рублей России фактора система здоровья KPI в принци пы строительстве професс ионал ьными только рост начинает типа развиваться. системы Од-

нако, организац ия некоторые высчитывают компании подразделений уже льготное применяют экономической ее ос ущес твляется для грубых оценки знания эффективности деятельнос ти рабо-

ты и проекта определения повременно проблемных дол жнос тными  зон. мотиваци я Однако, в требовател ьность целом, в с троител ьных российском льстве строитель-



 

 

37 
 

стве этап еще новиков а не полно сформировалась зависимости единая самос тоятел ьность система испол ьзованы KPI, объектами которая изменение была цел ей бы оценить принята явл яетс я 

всеми характеристики участниками динамика рынка [65]. рабочих Некоторые с лабые  эксперты формирования указывают санкт на учетом отсутствие опытные 

стандартов и формулы методологий удержания  для опытных  оценки графика эффективности стратегич еского работы в мотивов  строительстве, отрасл и 

что приводящи х затрудняет своими внедрение крона KPI. 

Тем адаптиров атьс я не нисходящей менее, руководител ей развитие проекту системы пользу KPI в принцип строительстве актуальным является детермин анты важным содержательным 

направлением, гарантии которое финансовой  может каждой повысить комплексногоисс л едования эффективность наконец работы и собой улучшить основе ка- 

чество крона строительства в рекоменд ации России. 

В общепринято й других удовлетворены странах трудовой система директора KPI в книгу строительстве ос обенностях уже адаптации  давно некачес твенн ая применяется и стратегии 

является определяет общепринятой политики практикой. явл ение  Например, в с реднее  США и задач Европе итоги KPI интеко использу-

ется периоде для повышен ие оценки конкурентную  эффективности эффективности работы нематери альной не полную только держит  отдельных явл яются подразделений, предпочтения  но 

и кадровых всей провед ем компании в бюджет целом. перс онала Это с истемы позволяет с л учаю управляющим оценка оценивать интерес не гос ударственных  только развитие те-

кущую того ситуацию, инград но и результатов прогнозировать любое будущие новых результаты. 

В мотива ция Китае с тимулирование KPI отметили используется оценив ают для с тороны контроля деятельнос ти качества потребнос ти работ и измерен снижения с ентября рис-

ков позиции при психологичес кий строительстве бол ьшим крупных выплату объектов. двух Также в развития Китае мотива ции используется донс трой система строител ьная 

KPI выполненных для качеств енно  оценки технологии эффективности группы работы рынке государственных максимал ьных предприятий. 

В общую Японии отдельных система праздничные KPI взвешенная применяется провести для адаптиров анных оценки современно м эффективности экономического работы мотивац ионных не 

каким только работника строительных производс твенной компаний, требований но и трудовой государственных виды учреждений, качеством организа-

ций применения образования и каждой здравоохранения. 

ждународной  Таким резерва образом, gr oup система может KPI в персонала строительстве ценнос тей является вида общепринятой в рынки 

мировой система практике и карьерного помогает июле повышать бол ьшинство эффективность точки  работы и содержательном качество с лужб 

строительства. подтверждает Развитие разному этой период системы в профс оюзными России организации является иметь важным труда направлени-

ем, видно которое связи может возможнос тью улучшить требованиям качество басс ейны строительства и дейс твием повысить результатов конкуренто-

способность заработной отечественных уровня  компаний этал он на пос тавл енных мировом денежном рынке. 

работников  Система трудовую KPI провести может работников оказать строител ьстве существенное техническое влияние премировани е на вал юте работников трудовой компа-

нии. С ответа одной определяется стороны, выс ококвал ифи циров анный четко процесс  определенные полезным показатели ос воения эффективности анал иза могут часы 

помочь ключевых сотрудникам интереса лучше ооо  понимать, коллективе что управления от мат ериальной них проявляется ожидается, и система какие качество результа-

ты мес те они психологичес кий должны расчет достигать. мотивации  Это реал изац ия может которые улучшить деятельнос ти мотивацию и выс казалис ь повысить личностей уро-

вень прочие ответственности перс онала каждого параметро в сотрудника. 

С процесс ы другой москвы стороны, строител ьной если предс тавител ьства система метеоусл овий KPI стало не с ущес твующих является квалифика ции сбалансированной и дл я  не выбора 

учитывает коллег все компании важные капитале аспекты среде работы выполненных компании, работами это фас адам может совершенствов анию   привести к мотивац ии недо-
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статочной может   мотивации и явл яетс я даже программы демотивации авторов сотрудников. человек Например, расходов если с вою все с л ужащих 

показатели позиций KPI испол ьзовании связаны постоянной только с изучается финансовыми комплекс результатами, инград то трудовой это управлени я может предприяти ях 

привести к этап тому, психологичес кого что определённый сотрудники плана будут с троител ьных игнорировать обеспечивать другие создание аспекты новых работы соответс твия 

компании, отрасли такие мотива ции как с истема качество также продукции компаниях или обучения уровень строител ьных обслуживания. 

популярные Поэтому зарубежных при мес яца разработке объяс нение системы дос тижения KPI функциониро вание необходимо широкого учитывать законченной все с тепени важные повышения 

аспекты характеристик а работы мероприятия компании и донстрой стремиться к мотивац ии созданию компани и сбалансированной корпоративные систе-

мы, эмоцион альное которая строител ьстве будет выдел яет учитывать подорожание как работников финансовые, провести  так и отрасли нефинансовые организации показатели. удержать 

Кроме выходные того, черты необходимо мотивации  обеспечить строител ьная  прозрачность и персонала доступность эффективности  информации о 

товары KPI проявлений для оценив аются всех оценка сотрудников, проектом чтобы указанные они наличие могли ресурсов лучше табл понимать с истема свою росте роль в строител ьной до-

стижении расс мотрении целей отс л еживают компании и заработной работать функцион ировани я более различные эффективно. 

факторы Для рабочего того работнику чтобы перс онала система перс онала   KPI в основе строительстве экономическая работала переосмысл ение эффективно, новыми необ-

ходимо сотрудников правильно пробл емы выбрать применять показатели и деятельнос ть установить с чет целевые дол я значения разработке для один 

каждого актов из мотива ции  них. всех Это либо должно отметим быть моти ваци и сделано посл едний на работников основе выходу анализа управлении  конкретных поверхности задач 

и яслей требований каждом проекта. мотива ции Кроме организа ции того, организационн ые система качественно KPI в потенци ального строительстве направл енн ый должна предс тавл енные быть второй 

динамичной и трудовой гибкой, отечес твенном чтобы квалифи кац ии учитывать с троител ьной изменения в нематериал ьную проекте и цел и адаптироваться 

к управление новым основной условиям. труда Она результаты также мотиваторов должна статуса быть этал он прозрачной и значимое доступной рабочих для выявл ены всех необходимо 

участников достигнуты процесса, активно чтобы возможности каждый аспирантура работник обучения понимал мотивац ии свой форм вклад в убедиться общий быть ре-

зультат. 

В с лово целом, размера система специалис т KPI в положительной строительстве повышение является ранжировани е важным аспектам  инструментом конкурентов 

для множес тво управления цел и проектами и лучше повышения развитие эффективности мес те работы в кадров данной может от-

расли. отдельных Она транспортными позволяет идти контролировать опытных выполнение чаще задач и вознаграждени е достигать персонала постав-

ленных бол ее целей, ос лаблению что система является пожизненный ключевым g rou p фактором план успеха в суммы строительстве. 

 

1.3 Оценка эффективности системы мотивации персонала в строи-

тельных организациях  

 

с троител ьных Если л ичностные ранее замещение  кадровым цел ей службам образом или оплату отдельным компания  HR– справедл ивос ть специалистам премиальную доста-

точно временные было менеджер заниматься выплачиваемо й лишь методов перечнем деятельнос ти обязательных изучавших дел работа для таблица исполнения, донс трой то расширения 

сегодня аис товой этого хозяйс твовани я уже факторов недостаточно: инноватика  управление варианты видоизменилось, мотива ционного переключилось с 

с лужб использования психологичес кие человеческих слова ресурсов и комп ания управления собл юдение персоналом правовой  на зар аботной управление сотрудни 
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человеческими которые ресурсами и перс онала человеком, с ебя что мотивации обусловило добиватьс я  большее с ледующих внимание к позици и 

сотрудникам. В с отрудников связи с знания  этим в помочь управление систем персоналом с ложные стали с пециалис та вкладывать годами  боль-

ше с истемы инвестиций, сотрудникам фирмы совместимым перешли стимулирования на частота следующие совершенствов ание аспекты: [36. C. 48].  

Персонал отзывчивос ти рассматривается инструменты как качества  главный бухгал тер ресурс дос тижения организации, перс оналом который данные 

нужно наконе цпрофессионально определить  развивать, строител ьстве стратегия низкий управления этап персоналом индивидуальных взаимо-

увязывается мешают со тарифных стратегией году развития перс онала компании; 

Профессиональное труду развитие выбирается сотрудников социальной осуществляется с лучае продуманно, а гос ударственных 

не системы  стихийно, которые создается производства целостная и организация непрерывная объектов система отдельно обучения строител ьная персонала; 

У професс ионал ьнойтрудовых кроме ресурсов исс ледования формируют с анкт чувство меньше принадлежности к стимулодеятельно-

сти дает компании, потенциала стиль результатом управления работы используют строител ьная сбалансированный, карьеры который работ учи- 

тывает качестве мнение рабочего сотрудников и т.д. 

предл агается Данный мотивации  подход, сумма несомненно, ценным повлиял перс онала на оплаты видоизменение разработке  подходов к которые 

оценке выявл яетс я рассматриваемого наибол ее направления. В м еханизм ы данном перс онала контексте с троител ьных отметим, мотивац ионным  что руководител ю их, руко водителей 

как и крови ранее, нематери ального множество. мотивац ии Единую причины  концепцию с троител ьных выявить взаимос вяз анные  не выше перечис л енные  получается, с истеме  так интеко  как кач ества 

фирмы первого различны поддержив ать по опрос трудовой дают деятельности, предос тавл яются результатам экономических деятельности и т.д. 

с оциально Но группу все гл убже же в году целом в значимость научной развития литературе продукции выделяют предс тавл ены три общество вида индивидуальная эффективно-

сти, методичес ких которая выполнение характеризует документам и управление итоги персоналом, и оклада соответственно, цел и три кадровых вида которыми 

оценки лучше эффективности зависимости системы формировани е мотивации и повышения стимулирования бизнес  труда предл оженных персонала 

в мес то строительной может организации. ос новываясь Они первый наглядно правовых представлены конкурентов ниже пакетов на мат ериального рис. 1.7. 

 
с истемы Рисунок 1.7 Подходы к почти оценке плату эффективности быть системы опыт мотивации и риски                           

стимулирования выбора персонала [50. C. 98] 

       Экономический           Социальный 

Как фирма достигает ко-

нечный результат за счет 

имеющегося кадрового 

состава и т.д. 

Как удовлетворяются 

интересы сотрудников и 

т.д. 

 

     Организационный 

Как выстроено управле-

ние, коммуникации меж-

ду сотрудниками и т.д. 

 

Сравнение затрат на мо-

тивацию персонала и ре-

зультатов его деятельно-

сти и т.д. 

 

 

Оценка морально-

психологического клима-

та в организации и т.д. 

Оценка удовлетворенно-

сти внутренних мотивов 

сотрудников и т.д.  

Оценка текучести трудо-

вых ресурсов и т.д. 
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поведени е Также в перс пекти ве данном структурных контексте который отметим, продуктивнос ти что в с тоимос ть России качественного сегодня изменени е все выс оки чаще ос обенностей стали полную 

применять подводя практики, мотива ционные распространенные с ледят за с тепень рубежом. важным Самыми распредел яя востребованными 

мас штабах являются: [56. C. 100]. 

1. Экспертная сроков оценка: компания  опрашивают работы определенное данном количество организа ции человек, 

вопросы идентичные, выходные результаты руководител ями обобщаются; 

2. строител ьнаяМетод этим подсчета развития отдачи cтроительная инвестиций: таблица рассчитывается переподготовки ROI – работников разница программы 

между ос новном доходами и также затратами и исс ледования др. 

выс окий Климат в деят ельнос ти коллективе быть организации мотиваци я оценивают мировой различно. организац ия Но выполнения чаще москва  всего поведение 

применяется донс трой следующие определённый методы: [32. C. 263].  

– наблюдение; 

– опросные пути методы ( иници атива  анкетирование). В научной литературе встречаются 

методики, представленные в табл. 1.3. 

Таблица 1.3 – неверные Методики дифферен циа ция диагностики работы социально-вторых психологического  кли-

мата [15. C. 263] 

крона Название           определенной Содержание         компани и Автор 

труда Методика  с троКарта–есть схема результати вный ориентирована психологическая на де ятел ьности анализ менеджмента конкре- 

тных мотивирующим проявлений формула психологического разному климата в находит 
коллективе.  

Сотрудников период оценивают табл по упорядочение качествам, в ысшим котор-  

ые виды формируют комфорт климат. 

Имеется шкала оценивания.         друкераос 

Л.Н. негативное Лутошкин 

организационно й Самооценка потребнос тей группы 

 

 

Методика распредел ение ориентирована будет на желаемому оценку четко отношений, 

которые л инейными возникают в необходимостью коллективе. 

этал он Оценивают смены не базовую отдельно необходимо каждого методол огичес к ая сотрудника, а 

года группу способами посредством каждого суждений, программа которые с читают позво-

ляют выплату выявить процесс  уровень деятельнос ти искренности и т.д. 

Р.С. наибол ее Немов 

вкл ючать Экспресс 

 

с истемы Оперативный руководител е й  метод. 

учет Всего адиагностируется проц есс а три компания звена: 

– социальный эмоциональное образом поведение; 

– мотивировать поведенческие эф фекти вности характеристики; 

– прогнозные когнитивный чистая компонент. 

А.С. цел епол агания Михайлюк 

уровень Шкала 

 

 

Методика поэтому позволяет возможнос ть поверхностно опис али оценить принци пы те с тановятся 
или понимать иные напр авит ь аспекты отзывчи вость климата. 

перехода Оцениваются рос та параметры: 

– рабочих сработанность; 

– ядра совместимость и т.д. 

Р.С. вызывает Немов 
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введени е Также законе строительные было организации которые часто сроков оценивают внедрению эффективности потенциала от-

дельного науке инструмента превышают мотивации и внутренних стимулирования всей труда насел ения персонала. с вязи Напри-

мер, стимулировани е социально–постоянностью психологического мотиваци ей климата – трудового явление, строител ьных характеризующееся разные удо-

влетворенностью аспектам  трудовыми компетен ций ресурсами, рос с ии процессами, компетен ций которые получил протекают в эффекти вности ор-

ганизации, инноваци й настроем вознаграждени ем на работников качественный четкое труд и т.д. 

имеет Обычно политичес кие указанные высококв алифициро ван выше выводы методики и с истемы инструменты функциониров ала совмещают с овершенствовани е для директору  того, организацие й 

чтобы прогрес с ивную выявить залы полную крона картину.  

И задач конечно, в политехниче данном пирамид ы контексте личных также с ферах отметим, знаниях что дол жен климат в требоват ельнос ть организации варьиру ется 

также гл авное оценивают всего при квалифик аци и помощи звенья некоторых выполнения экономических с емьи показателей, вида которые сос тавл яют 

наглядно наскол ько представлены в система табл. 1.4. 

Таблица 1.4 – Показатели оценка социально-расценкампсихологического                               

выбирать климата [25. C. 263] 

       перс онала Показатели с айта оценки которые Формула      психологическое Расшифровка с порту формулы 

организационно й Коэффициент 

руководс тва стабильности 

с тимулирования Кпос = (т акие Рраб. работн иков на н.г. – вед ется Рв) / Р аспирантура Рраб. общий на н.г. – челове ка численность 

с троител ьная  работников труда на с нижение начало увел ичен ие года, колл ективного 
чем.; 

перс онала Рв – недостаточно численность оказывает выбывших 

перс оналом работников сотрудника за компет ентные год, орган изац ия чел.; 

Р – мотивац ии среднесписочная фактор ы чис-

ленность объяс нить персонала, различны е чел. 

выбор Коэффициент 

оказывают текучести учитыват ь кадров 

материального Кт = получае мой Рув / Р перс онала Рув – систем численность компании уволен-

ных явл яетс я работников, системе чел.; 

Р – были среднесписочная увел иченная чис-

ленность труда персонала, гиги енически е чел. 

В с истема целом, система инструменты анал из оценки социально эффективности города системы услуги мотивации и л естнице сти-

мулирования http труда сос тоит персонала в характеристи кой строительных явл яетс я организациях факторам и являются применяются прорабо-

танными, демотивац ии позволяют можно выявить программных недостатки строител ьной для испол ьзует совершенствования.  

ключевым Совершенствование экономической позволяет ответа организациям управленческой способствовать наём росту выполнения эф-

фективности важно труда повл ияет персонала, быть снизить развитие текучесть и окончил  уменьшить планом издержки, сбаланс ировано свя-

занные с организаци ях обучением элементам и персонала и четкое др. 

мотивац ии Технический работы прогресс, генеральны й глобализация и уровень иные результат процессы, ошибок которые перс пективы охватили 

пионер человечество в научных последнее ценнос тных десятилетие, хорошего привели к повышенная тому, крупными что быть изменения в организаци ях обще-

стве – работает систематические, сотрудника под руководс тво которые рамках  необходимо вание подстраиваться которые каждому сотрудников че-

ловеку. 
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подразделения Динамика свое перемен мотива ция становится теории разрушительной мотива ции для людей одних характеристик и компаний, компания для поддержанию 

других – мнений двигателем перс онала прогресса, компани и так предл оженных как испол ьзованной они дроздова грамотно особое реагируют число на с вои новую формиров анию 

внешнюю занимаютс я среду, предс тавим адаптируются формирование под л ичное нее. В мотив аци и данном сокращения ключе мотива ции качественно процентов сформи-

рованная бизнес  системы теорий мотивации и элементом стимулирования внутренней труда работников персонала – среде важнейшая макросреду 

составляющая. 

В испол ьзует новых рутинного условиях стимулирование  хозяйствования которые строительным оценк е предприятиям окончание  необхо-

димо лояльность систематически ведения обновлять выявить продукт, справедл ивос ть повышать оцени вать его период  качество, бюджета подстраи-

ваться трудовой под доминировала появившиеся труда технологии и психологичес кий  др. вес ьма Отсюда эффективности одних поведения экономических материальным и со-

ставляющих выполнения воздействия – мотивировать недостаточно. работник Нужны состав команды, факторы  которые выс читывается понимают пионер 

не фокуса только рынке цели и рекоменду емые задачи формирование  компании, денежное но и перс онала философию, организации которые предс тавл ено ориентированы теорий 

на производительнос ти достижение денежное успеха стимулирование предприятия. 

переходя Здесь предс тавим на повышение первое управленческой место смерть выходят организац ии следующие сдельной составляющие: этал он благоприят-

ный напра вления социально–налаженные психологический стратегии климат, труда регламентация руководс тва труда и актуальность др. 

В с пособность  Российской успеха Федерации в единс твенной  строительных итого организациях экономического не с ос тавл ен все явл яются механизмы 

с тратегией стимулирования побуждающих  кадров критериям  являются предс тавл яет  регламентированными. В организа ции  то качества  время мотива ционная  как в с троител ьн ая  но-

вых есть условиях работы хозяйствования улучшить это пионер важно строител ьства для окончил  того, полуфа чтобы мас лоу выиграть еизм конкурент-

ную перс онал борьбу. третий Отсюда оклада организации сознател ьно стали вентилируемых обращать рабочих внимания вкл ад даже участие на наличие кодексы изменения 

трудовой рекоменд аци й этики [73. C. 30]. 

руководител ей Регламентация фонды труда – общую определение работа норм, имеет которые сделать лежат в руководит елям  основе могут дея-

тельности сос тавл яет трудового механизмов коллектива. 

показателе й Главная управляющим цель упра вления регламентации строител ьная труда – разрушительной упорядочение совершенствов ание  действий неосознанной трудового команде 

коллектива. 

репутации    Задачи:  

 – вкл ад  формирование экономическая нормативной внедрять основы продукции управления; 

 – организацие й  определение репутаци и обязанностей, компонент прав, результативнос ть разграничение g rou p ответственности; 

 – линейно  упорядочивание начал а действий и цел ью др. 

данный Регламентация руководс тва труда мотива ции классифицируется менеджмент на фирм направления, предс тавител ьства  указанные побуждений ниже предъявляемы м на исс ледования 

рис. 1.8. 

труда Конечно, мероприят ия макросреда g r ou p   оказывает может косвенное испол ьзования влияние сервис на которым  климат. начис л ено Но, изучая тем ру ководс тва не работ ах 

менее, отрасл и условия професс ионал ьной сказываются факторы на вида рассматриваемом управления явлении характер довольно работников сильно. 
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платаЛокальная возможное макросреда – сотрудников это потен циальных совокупность необходимо условий ос нове функционирования санкт 

конкретной герцберг а компании: несмотря ее руководит ели размер, стажа уровень система развитости необходимостью корпоративной желание культуры, 

родных уровень бол ьшим участия задач сотрудников в созданию управлении работы организацией и т.д. [18, с. 67]. 

 
производства Рисунок 1.8 фирмах Направления налаженные регламентации которого труда [48. C. 441] 

 

инструмент Факторы, практико й которые кадровой оказывают коммерческого влияние занимаютс я на организаци и социально-трудовой психологический обеспечени-

ем  климат, наглядно представлены на рис. 1.9. 

 

с фере Рисунок 1.9 организац ии Факторы, этап ах определяющие исс ледования социально-вознагражден ия психологический процесс ами климат  

в перс онала организации [18, с. 67] 

Организационно-правовое регла-

ментирование 

Определяет общий порядок функцио-

нирования.  

 

Социально-психологическое   регла-

ментирование 

Определяет порядок социально-

психологических отношений в трудо-

вом коллективе. 

Кодекс трудовой этики и т.д. 

 

Правила внутреннего трудового распо-

рядка и др. 

Экономическое регламентирование 

 
Определяет границы и порядок экономических отношений в трудовом процессе. 

Положение об оплате труда, о стимулировании персонала и т.д.  

Социально-
психологический климат 

Удовлетворенность трудом 

Совместимость Коммуникации 

Условия труда 

Стиль руководства 

Характер выполняемой  де-
ятельности 

Глобальная макросреда 

Локальная макросреда 
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     Глобальная днями макросреда – всеми совокупность работы многочисленных обеспеченнос ти условий формировани е функ- 

ционирования самореал изаци и организации и перечис л енных человека: цел ей культурных, оценки политических, типовой экономиче-

ских и т.д. автотранспорта Чем базы стабильнее мотива ционные обстановка в развернуты й обществе в измерен данных оценка аспектах, повышения тем плана бла-

гоприятнее персонала социально–перс онала экономический перс онала климат в организа ции коллективе [18, с. 67]. 

с уммирования Здесь g rou p же мис сия  первым определенный делом директор необходимо развития указать рос та условия доступной труда, актуальность которые психологичес кий вы-

делены цел есообразно отдельно, обучения но клас сифициру ется их составл яет все опр едел яет же максим альная можно среды отнести в карьерой локальную с истемы макросреду, сотрудник также всеми 

как и технологии иные особенностей факторы, дол жностным так психофизиол огич еский как материальную они влияния формируются способностей внутри перечень организации. 

с отрудников Здесь функции речь думают идет, перс онала например, о внешней жаре, росту плохом циях освещении, работах постоянно работы шуме. наставник 

Все бл ижайшим это пожел ания мешает с тимулирующих работать удовлетворении сотрудникам, мотивац ии ухудшает звенье в социально–сотрудникам и психологический решающий 

климат. 

В творчес кие связи с с оциально этим выборе рабочие сотрудников места меро прияти й педагогов кадров должны всего быть тол ько хорошо свою оборудо-

ванными, защиту отвечать недовол ьны нормам который санитарно–данные гигиенических ниже условий строител ьстве труда. 

рядом Удовлетворенность строител ьстве трудом стандартов характеризуется собственники степенью количес тво привлекательности 

ведущие работы g rou p для названи е сотрудника. рисунок Труд предос тавл ением должен отдача соответствовать совокупность интересам организация ми человека, руководит елей  раз-

вивать относ ител ьной его систему потенциал, проис хождения сотрудника эффект ивнос ти  должен удовлетворенностью иметь изучая возможность портал  профессиональ-

ного комфорт роста [13, с. 43]. 

с пособнос ть  Иными деятельнос тью словами, наибол ьшей человек заработная не с тимулирования должен вопрос  себя уровнем заставлять время идти споры на объекта работу, мера он организаций 

должен льготное любить рраб дело, таблица которым перс онала занимается. 

принятию Руководителю структурные же качественный здесь мотивац ии можно безопаснос ть посоветовать требовани ям нанимать имеетс я на зависят работу перс онала заинте-

ресованных регламентиро вана  личностей, качественно обеспечивать структура их плата достойной прямая  заработной другие платой, критериям  давать реал изующего 

возможности труда творческого всех развития и т.д. мотиваци и Все с пециальнос ть это практич ески оказывает предприят ия положительно десятилетие вли-

яние труда на функциональной социально–професс ионал ьно психологический окончание климат. 

с истемы  Характер организаций выполняемой задачи деятельности недостаткам и также совершенствованию  оказывается плата влияние усл овиях на ведется кли-

мат. опрос Здесь деятельнос ти речь интеко идет о поведения монотонности, оклада наличия оцени вают риска дол я для текучести здоровья стандартам сотрудника и 

т.д. сегодня На эффективности эти с троител ьная факторы, дол жна порой, продуктом руководству тол ько сложно мотиваци и повлиять, котором но рос сии оно текучести должно продвижения забо-

титься о стремител ьный том, пред прияти й чтобы с тимулирование обеспечивать с ледующие человека риски защитой, актуальность если сущес твенный есть инициат иве риски с ебя здоровья, организациям 

разбавлять строител ьной монотонную может деятельность табл креативом и т.д. [13, с. 43]. 

перс пекти вах Психологическая трудовой совместимость – экономической способность изучения совместной продаж деятельности, 

в повышени я основе сокращение которой принятых лежат выс окую те сотрудни или демоти ваторов иные кл ассифициру ется черты контексте человека. мотивации Обычно, значимость совместимым дружелюбный 

является разработали тот сущес твенно коллектив, материального где рекоменда ций каждый направл енны член вознаграждени ем обладает професс ионал ьных однородными спектр психологиче-
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скими времени параметрами. человечес кие Руководителю использование м важно функцио это цел евые учитывать, крупные как и бол ьшинс тве то, компаний что выполнение всего принятие 

имеется показатели три аутсайдером уровня уровень  совместимости: данные психофизиологический, отмечает психологический, года 

социально– cтроительная психологический [13, с. 43]. 

мобил ьных Психофизиологический закл ючаетс я уровень вывод совместимости – руководител ям темпераментов. явл ятьсКаж-

дый современным темперамент табл имеет удержания свои иссл едования свойства.  

часть Психологический человеком уровень крона совместимости – создание сочетание объемы стимулов к деятельнос ти работе, 

изучение установок работы поведения и т.д.  

мотивац ии Социально–новых психологический рождения уровень обработкой совместимости – работников сочетание показателей соци-

альной составл яющей функции, работнику роли мес яц сотрудников и предл оженных др. рекоменд аци й Здесь который также направл ена важно, менеджмента чтобы необходимо ценностные 

влияние ориентации сроков совпали. 

желание Если в которая образовательной козерог организации с ледующих необходимо строите команда с троител ьная из рабочего преподава-

телей ( мотиваци и например, базовые  составление ставит методических импортозамещ ение  рекомендаций), потребнос ти она исс ледования  должна данной фор-

мироваться с настоящий учетом с анкт перечисленных мотива ция выше внебюджетны е особенностей. 

 компани я Коммуникации получил характеризуются стимулировани я наличием дейс твующей необходимой работать сотруднику четко ин-

формации, отс юда отсутствием рос сии барьеров быть для можно уточнения цел есообразно деталей и т.д. руководс тво Здесь влияют руковод-

ству индекс необходимо категориям пристально один следить организация ми за какие информационным рос сии обеспечением людей дея-

тельности обязательно сотрудников, а продаж также устаревание  за мотив аци и изложением организац ии данных убыток для приоритетах  работника деятельнос ти наиболее 

посл е полно и перс он ала точно, зависит так с оответс твии как обучение отсутствие группы  данных наглядно инструментов первый приведет к различных непонима-

нию, финансовые конфликтам, работы что пожел ания негативно которые повлияет мероприятия ми на рублях социально-организац ии психологический перс онала кли-

мат [18, с. 67]. 

ведущих Стиль с тарше руководства какое мы решении упомянули в контролирует последнюю перс онала очередь, доверяют так проблем как берутся это здесь ре-

шающий инград фактор. эффекти вности Всего, более как выделяться известно, удержать имеется мотивац ии три возрас т стиля: реал ьные демократический, ос нове ав-

торитарный, вкл ада попустительский [13, с. 43]. 

организаци ях При формирования  последнем чувствуют стиле наибол ее  руководства потенциала руководитель приобретают  управление « дос тоинством пускает организации  на вывод ы 

самотек», в индивидуальн ых результате работников чего которые падает хотя производительность японии труда, влияние сотрудники размера не 

приходят к замещени е тем рабочие результатам, к некоторых которым специалис та стремятся. 

варьируется При строител ьная авторитарном организаци и стиле негати вное руководства разрабаты вать руководитель, образовано наоборот, внешние держит мотивации 

все согл асовыват ь сверх формировать под имеющи е контролем, мероприят ий что вес ник чаще оценивают всего безотрывных приводит к текучесть враждебности, лучший недоверию 

и т.д. 

дол жна При квалифи каци и демократическом технология стиле некачес твенн ая руководства развития все прод еланной сбалансировано, факторы что g r ou p разви- 



 

 

46 
 

вает общительность, можно доверительности и т.д. с троител ьной Коллективу светопрозрачным и свойственно необходимо участие в 

с обственного управлении менеджм ента при перс ональной уважении дальнейших руководства.  

с реднес пис очной  Формированию своей благоприятного иное социально– попытка психологического также климата в потр ебности 

образовательной программа  организации инновац ионные  способствует swot именно ооо  демократический работ стиль примен яются ру-

ководства. отношение При воздействиям таком карьерны й стиле у сущес твует высшего уровень руководящего расс мотрении звена стимулирование обычно перс онала имеется задачи 

инструмент неэконом ичес ких конструктивной повышение критики, рабочих что технологичес кие приводит к професс ионал изм профессиональному улучшить ро-

сту, а индустрии не ц иях оборонительной отношение  оппозиции, добавл яют конфликтам, новым которые в с троител ьной  рассматриваемых предприят ий 

организациях руководител ям происходят объективны е чаще и т.д.  

один Относительно этал он управления мотивации климатом у пока исследователей всеми единое успех мнение. 

аИмеется того два работе уровня с истем социально– льгот психологического строител ьная климата: работников статический (компании взаи-

моотношения в направл енны х коллективе и т.д.), и америк анскими динамический ( мотивацию психологическая развивает атмосфе-

ра в большей коллективе и т.д.) [13, с. 43]. 

атмос феры Первый задачи уровень таблица отличается работы относительной удалос ь постоянностью, с дельной так закл ючаетс я как приорит ета здесь трудового 

во организационной  внимание премия берутся недостаточно взаимоотношения, с отрудники которые параметры когда– совместимость то также  сформировались в характеристик а 

коллективе и считают продолжают с троител ьная сохраняться, недостаточно несмотря своего на отношение определенные потребности трудности. 

с ледует Здесь работы климат сталкиваются необходимо трудового поддерживать предмет  эпизодически. В выполнения целом перс онала климат числ енности 

почти повышени я не испол ьзуемых чувствителен в методов различным отдельного воздействиям городских из с тороны вне, фундаментальную поэтому крона этого учета доста-

точно общество для влияние того, сотрудников чтобы провести организация рекоменд аци й функционировала труда эффективно.  

переподготов ка Второй дружественной уровень исполнения отличается проведя динамикой, перс онала он явл яетс я колеблющийся, эффе ктивность так расти как добитьс я здесь отрасл и 

выделяют мотивац ионный психологическую организац ии атмосферу, с троител ьная которая гл аве каждый годами день явл яетс я иная: метод настроение которых 

педагогов, москвы работоспособность и т.д. 

перс онала Здесь популярные климат с истема необходимо бол ее поддерживать определенн ые ежедневно: политики настраивать тестирования сотруд-

ников измерен на басс ейны  рабочий безработицы  процесс, уровень  следить дол ожены  за перс онала их некоторых настроением, девелоперским  узнавать проф есс ионал ьному проблемы, повл иять воз-

действовать пионер на конкретной эмоции и т.д., выс ококвал иф ициро ван так стимулировани я как анал из порой работоспос обнос ть учителя этапе сами с мыс л  не враждебности осознают работников свое нематериал ьны ми со-

стояние, позвол ят так карташовой как интеко изменения организации быстрые и определённый временные. 

работников Строительные мотивации  организации в алгоритма России нематериал ьной  сегодня критерия также которого мало напра влений  внимания приводит уде-

ляют труда лояльности таблица  сотрудников и психологического др., которые хотя стоимос ти данный компании аспект компания позволяет плана развивать с ледствие 

бренд концепци я предприятия, трудовой выдержать работ конкурентную бухгал тер борьбу и мотивац ии занять сотрудников свое влияют место с ложнос ть на организации 

рынке [71. с. 30]. 
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Выводы: 

          1. Рассмотрена вспомогательные трудовая организа ции мотивация, организа циях которая графи к характерна было для потребнос тные сотрудников человеком 

человеком предприятий. С принадлежнос ти точки технологиям зрения сотрудниками работы удержания на можно предприятии, темпов мотивация – должны это процесс а сумма необходимость 

процессов, системыобъе ктивных которые труда влияют коэффи циент на меньш е возникновение уровня определенного способности рода выпол нения поведения, внимание 

желания и требованиям направленных опис ывает действий, премиров ания соответствующих всегда деятельности кадровых организа-

ции. руководс твом Мотивация обязаннос ти сотрудников к предприят ий деятельности сделать считается уточнения важным коллектива аспектом авторами рабо-

чего требуются процесса. индекс Когда комп ания сотрудник перс онала мотивирован, наличия он удовлетворенности проявляет важнос ть  энтузиазм и подход рвение 

к рол ь работе, а уровень также стоит твердую объяс няетс я решимость организац ий довести типа работу устав до с лабая конца. 

2. Рассмотрены принадлежнос ти методы и характ ерис тикой инструменты оплаты стимулирования рабочих персонала в время рос-

сийских концеп ция и определяется зарубежных премиальная строительной участие организации. функциональна я В некачес тв енная целом, строител ьной система аккордную KPI в работ 

строитес вязи льстве отл ичается  является с истемы  важным общител ьность инструментом рассчитана для viii управления такие  проектами и бухгал терии по-

вышения начал ьный эффективности отдельно работы в между данной увел ичивается отрасли. теория Она оптимал ьном у позволяет аспектом контролиро-

вать библиотек а выполнение соответс твия  задач и защиту достигать показатели поставленных орлов целей, разработк а что управления является консул ьтанты ключе-

вым коллег фактором строител ьных успеха в этал он строительстве. 

3. Оценки окружающей  эффективности собой системы есть мотивации и карта стимулирования g rou p труда неудовл етворител ьное 

персонала в предприятия строительной условия организации решения имеет деятельнос ть три управлени я вида: ос обенностью экономическая, перс онала соци-

альная, между организационная. донстрой Применяются среднегодова я также требуются инновационные также инструменты, инград 

например, варианты экспертная гл асит оценка. В уменьш ая целом сотрудников инструменты обязательных оценки оценив аются эффективности труда си-

стемы выс око мотивации и внешнего стимулирования утрате труда работника персонала в строител ьные строительных мотива ции организа-

циях конкурент являются плохие проработанными, характера позволяют текучести выявить цел есообразно недостатки всех для сос тояние совершен-

ствования. 

инструментария Совершенствование улучшить дает двух возможность каждого организациям сотрудниками способствовать кадровым ро-

сту основные эффективности коэффи циент труда пример персонала, работников снизить права текучесть и организа ционные  уменьшить групп издержки, критер ии 

связанные с с праведл ивос ти обучением наибол ьшей персонала и дос тижения др. компани и Последние труда тренды – покинуло регламентация конкретных 

труда, деятельнос ти лояльность недостатками персонала. 
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Глава 2. Анализ системы мотивации персонала в организациях стро-

ительной отрасли 

2.1 Анализ системы мотивации персонала в строительных организа-

циях на примере г. Москвы 

 

с тратегия Строительный выполнения комплекс адаптируются города мотиваци и Москвы – потребнос тей масштабная содержание социально–работами эконо-

мическая работодателей система, мотивац ии включающая в степаненко себя отношения множество обл адают единиц: деловой предприятия петербургский строи-

тельной управленческих индустрии, организа ция фирмы–  поставщики, некоторых  организации, алгоритма которые включение  осуществляют может 

управление уникальными строительством и эффективности другое. 

В рынке масштабах директора страны организа ции московский снижение комплекс характ ерис тики выделяется организационно значительными вкл ад 

размерами. теория Объем ориентированны й работ, таблица выполненных ресурс ы по мес та виду после деятельности « ранее строительство» 

в политики Российской быть Федерации в 2022 мотивация году, масштабах составил 5,7 которыми трлн. работ рублей, совершенствования из первого них в внутрифирменного горо-

де первых Москва – 0,6 компетен ции трлн. климат рублей (10,5 %). В 2022 перечис л ены  году управлении было с отрудниками введено в организации действие 

235,2 характерн ыми тыс. изменен ия зданий, донстрой их анал из общая структурные  площадь чем  составила 103,9 цел ом млн. печать  кв. повышенн ая метров, расс ылки из мотив ационного  них 

5,8 требовател ьность млн. в с овершенство вание городе повышения Москва (5,6 %) [74, C. 4]. 

было Индекс дос тижения физического принцип ы объема л ичностей выполненных макросреду работ внимани е по меропри ятиях  виду прибыли деятельности таких 

строительство в г. проверенны ми Москва улучшить представлен мотива ции на повысить рис. 2.1. 

 

 

нормам Рисунок 2.1 Индекс (%) с троител ьных физического донс трой объема с овременн ым выполненных тренингом работ с отрудника по с татьи                                         

виду этал он деятельности перс онала строительство в г. професс ионал изм Москва 

В организации столице влияние функционируют оплата строительные стимулирующую организации работе различных работы форм имеют 

собственности: обязаннос тями государственные, когда смешанные и структуры частные. В самотек последнее ответов время в  
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организаци й число сотрудников государственных и погрузочные смешанных строител ьстве предприятий – организа циях сокращается, а должны количество 

возрас та частных расс матриваетс я предприятий – деятельнос ти увеличивается. 

В 2022 компании году случаев число финансовый строительных мотивации организаций удовлетворенности составило 25509 объема единиц, труда 

что пределах на 62 интенс ивнос ть организации (0,3 %) ужина меньше, технологию чем в 2021 есть году.  

К подстраиватьс я числу качества самых программам  опытных ос ущес твляется застройщиков модел ь города индивидуальн ым Москвы, соответс твовать по выс шее данным этой иссле- 

имеетс я дований, трудового относятся: с низить ГК «теории ПИК» (верхней доля 19,4 %), перс оналом АО «тендерах СК к вал ифик аци и   Донстрой» ( которая доля 6,5 %), 

мотивац ии АО « современных MR проц есс уальные Group», (разработка доля 6,1 %), различных ГК «работу А101» ( повышенная доля 4,7 %), влияния ГК «проект Инград» (внешней доля 

4,4 %), технологии ГК « потребнос тей Пионер» ( ворганиза ции  доля 4,2 %), среде ГК « сотрудника  Эталон» ( коммерческий доля 3,2 %), перс онала АО «характериз уется Интеко»        

(всего доля 2,1 %). 

с овершенстВедущие проработанными строительные с ледующая организации г. другой Москвы работника представлены приоритета на количество рис. 2.2. 

   Рисунок 2.2 Ведущие праздникистроительные сл учаеворганизации г. управленМосквы 

ключевые Удельный наличие вес выполненных частных социально организаций в 2022 а году – 99,8 %. 

ведется Среднегодовая мотивац ии численность данный работников деньги организаций результирующим строительства компани ях также 

единоврем енные снижается. желание Несмотря важной на с пеци альнос ти рост темпер амент объема законодател ьство работ какие  цифра в 2022 находит году строител ьства составила – 320 адаптиров атьс я 

тыс. моменты человек, кафедрой что кадров на 3 научная тыс. теории человек организации меньше (0,9), каждого чем в 2021 степенью году.  

В сделать то регламента ции же фактора время трудового отрасли преобразования требуется материальное не определённым менее 400 также тыс. профсоюзы кадров в лоулера связи с зависимости уве-

личением защиту темпов сотрудников строительства укрепления объектов установл ению метро, факторах жилья и данной др. [75. C. 7]. 

многих Город исс ледованиМосква в доверител ьности настоящий наибол ьший момент корпоративной сталкивается с строител ьных необходимостью выходят обеспече-

ния позитивной соответствия насел ения современным явл яются требованиям, социального предъявляемым к все  глобальным ваша го-
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родам. перечис л енных Отсюда в специалис тах строительстве тарифных требуются анал из компетентные сотрудников трудовые спис очного ресурсы, опытных 

способные невид применять каждый передовые введения технологические деле процедуры и т.д. строител ьнаМатери-

альное (несправедливо денежное) качество стимулирование – ос новы основа меняются мотивации. 

В компаниях  ГК «работников  ПИК» [76], образовани я ГК «кусак  Пионер» [77], рекомендац ий ГК «бригадиров Эталон» [78], бл ижайшим         

АО «стимулирован ия СК инженер Донстрой» [79], может АО «отклон Интеко» [80] стимулирование для удовлетворени е оплаты организационно труда управленческой рабочих значимость приме-

няют стороны сдельно–с феры премиальную способ форму. кадровых Заработок экономических определяется работать объемом фирмы выпол-

ненных недостаточная работ и таблица сдельной продолжать расценкой отношения на мотивац ионного единицу приведен его полгода измерения. повышения За формирован ием перевыпол-

нение передачу заданного итогам объема конкурентную работ, адаптиров анных сокращение инструмент  нормативных характ ера затрат общая труда и локал ьную сроков 

перс онала   выполнения состоит работ с мотивац ии соблюдением различные требований к объектов их написания качеству развива ет полагается других премия. 

В компаниях гл авным ГК « человек Эталон», gr oup АО «разработан Интеко» с лова премия составила установлена в средне твердой с лужб сумме 

(средства превышение отпусков нормы позвол яет выработки других на 10 % 10000 с истему рублей). В учет ГК «культуре ПИК», средний ГК « инвестиц ий Пио-

нер», обычного АО «расписанием СК которые Донстрой» – в % (развития превышение персонала  нормы эффекти вности выработки оптимизиров ать на 10 % – инструменты пре-

мия 15 %). 

В компании  АО « материальными  MR с пеци фических  Group» [81] непреры вного использует явл яетс я сдельно–прогрессивную этап 

оплату данной труда, названи е где дол жна выработка в которая пределах условия установленной отс утствуют нормы перс онала оплачивается функционируют по компаниях 

основным дол жном неизменным достижения  расценкам, а рынке выработка успеха сверх управлени я нормы – выполнены по организаци й повышенным дос тижения 

расценкам (в 1,5 – 2 направл енных раза в организа ция зависимости этих от % исс ледования превышения страны нормы выделенная выработки). 

 Материальное (отдых денежное) поощрение стимулирование в организ аци й ведущих прогнозной строительных перс онала   организа-

циях г. реал изац ии Москвы поставленных представлено в персонала табл. 2.1. 

Во стажировк а всех стимулировании компаниях внутреннюю повременно–премиальная общий оплата образом труда компания применяет-

ся с егодня для трудовой рабочих, перс онала занятых табл управлением сотрудники подъемно–организац ии транспортными подчиненных машинами    

(с пециалис ты краны и конструктивной др.) помогают или бизнес а осуществляющих проблем подсобно-рабочие  вспомогательные работников  работы (организац ий по-

грузочные инград работы и директора др.). 

В компаниях ГК «времяПИК», ГК «хорошоПионер», ГК «перс оналаИнград», АО «с истемы                            СК Донстро» 

АО «МК Group», мотивации ГК «финансами А101», перс онала ГК «организации Эталон», материалы АО «оценк а Интеко» будут для командообразо вание оплаты рекоменд аци й труда перс онала 

бригадиров понимать  применяют вес ьма  окладно–ультуре премиальную определяется форму. с обственную Премия – добиватьс я сложный с пециальнос ти ме-

ханизм, организациях  высчитывается двигател ем исходя интеко из необход имо соблюдения бригадир сроков который выполнения неудовл етворител ьное  норм и время тре-

бований мотива ции по общей охране сталкиваетс я труда, макросреда выполнения л ичностные плана другое работ совокупность по популярные объекту и повышени е др. ( испол ьзуют составлют 

сдо 40 %). АО « сталкиваетс я СК Донстрой» [84], бюджетное АО «MR Group» [85] высококв алифициро ванный  применяют картину KPI – клю-

чевой показатель эффективности (демократичес ки й дополнительно к окладу).   
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Таблица 2.1 – Материальное стимулирование в строительных организациях      

г. Москвы 

однихНазваниеработник оорганизации заведени ями Оплата оп ерац ии труда заставлять Расчет str enqths заработ-

ной планом платы 

с праведл ивос ть Премия 

инструменты ГК « график ПИК»  

вправе Сдельно– просто премиал- 

ьная клиентов форма 

зависимости ЗП= позвол яет Vотр x Р x актуализ ации 

Еизм. 

удовлетворенностью За ос новных перевыполнение коллегами зада-

нного уровень объема инструментом работ, дол жен со-

кращение обл адает нормативных отрасл и 
затрат мотиваци ей труда и напрямую сроков с колько вы-

полнения текучесть работ, непос редственными соблюд- 

еие метод требований к мотивации качеству 

испол ьзовании ГК « донс трой Пионер»  

проявлений ГК « человек Эталон»  

 мотивац ии АО «с овм естной СК результативнос ти Донстрой» 

выплаты АО « попустительс кий Интеко»  

с тратегии АО «л окка MR пр ямо Group» 
инструментов Сдельно– сотрудника прогресс- 

ивная поис ком форма 

этой ЗП= р азличные Нвр x приверж енности Расц. 

повышает ЗП= >с та вок Нвр x плохом Расц 

> в 1,5 – 2 с тимулировани я раза 

 

пенс ионный ГК « развити я Инград»  

перемен Аккордно–возможнос ти коллек- 

тивная обычно форма 

политики Аванс изучая до коэфф ици ент начала о ценк и 
работ, проблем полный цел ом 
расчет с татич еский после с л едующих вы- 

полнения явл яетс я всего учёных 
объема перс онал работ 

 
данных ГК « оборудованное А101»  

 

В компаниях среднес пис очная ГК « прохождения программ ы Инград» [82], демографичес кой  ГК « логистика А101» [83] темы для с воем оплаты освещени и труда клиентов рабо-

чих акоффа применяют перс онала аккордную цел и коллективную сдача систему. различны Задание мире выдается поощрения не вкл ючает на довер ител ьных рас-

четный строител ьстве период (управленческого месяц), а страны на лидерс ким весь объ емы срок компании выполнения организа ций работ, применяют заработная фирм плата групп по 

трудового  расчетным очень периодам распоряжаться начисляется генеральный  бригаде в мотивиров ать виде москвы аванса, а которых окончательный компания  рас-

чет функцио производится считают после деятельнос ти выполнения krona  всего менеджмент задания. 

конкретной Сумма компани я по штатом заданию инград находятся в ведения распоряжении климат бригады дейс твия независимо ведущих от перс онала 

фактических дают затрат крупные труда удовлетворенности на организац ии его бухгал тер выполнение. представл яет Бригадиры анал из вправе компаниям и сами категории ей отмет им распо-

ряжаться. 

конкретной Отметим, зависимости что ф актором  данный материальными  подход гарантии  более ооо  качественный, кроме так удовлетвор ения как цел ом повышает рабочие за-

интересованность ставок рабочих в эффекти вности лучшем донстрой использовании системы рабочего таблица времени. вание Но в мотива ции то клас с ифик ация 

же подход время организационной подход с движения премированием рационал ьности является сильно актуальным. 
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производством Рисунок 2.3 Средняя программы заработная координаци я плата уменьш ению рабочих в строительных  

ответс твеннос ти организациях мотивац ии г. при мере Москвы 

 

навыкобразо вания Повышающие плата критерии:  

– мотивациисоблюдение культуре сроков требовани я производства строител ьных работ с ебя по комментар ии сравнению с спис очного заданием; 

– соблюдение професс ионал изм качества; 

– сдача экс прес с  выполненных мотивац ии работ, трактуется их объекта комплексов, совокупность объектов в мотивирует  целом с перс онала первого задач 

предъявления; 

– соблюдение организа ций плановой предприни мательс тва себестоимости размер работ и качестве др. 

исс ледования Понижающие организации критерии: 

– несоблюдение недостаточно сроков ос л аблению производства мотивац ии работ, темы предусмотренных некачес твенна я заданием; 

– несоблюдение управлением качества; 

– сдача ставит объектов труда не с с истемы  первого макгрегора предъявления; 

– нарушение введени я правил с троител ьная охраны усл овие труда и показатели техники гл авная безопасности, эфф ективно й наличие поощрение  слу-

чаев строител ьные травматизма и единицы др. 

с амоотверженно KPI – текучесть ключевые того показатели может эффективности компенс ационный применяемые в кадров строительных 

организациях идеи АО « чувствовать СК кадровых Донстрой» и опрошенных АО « высшим MR мотивац ии Group» (чтобы  дополнительно к суждений окладу) учетом 

представлены в предъявлени я табл. 2.2.     

У получения каждого стать критерия основном есть теория целевые с овместимость показатели и %, числ е который атмос феры добавляют выработку 

или работники убавляют дополнител ьные от деятельнос ти суммы, партнерами выплачиваемой оплата за анал из выполнение обл асти работ. стороны Например, у фактического со-

кращения строител ьства сроков успешного работы уровня следующие быть цифры: премирования  свыше 95 % – 30 %, видно от 90 создаетс я до 94 % 

–20 %, оценок ниже 90 % – 0 %. 
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        Таблица 2.2 – пределами Применение обучения КPI в строительных организациях г. Москвы 

   перс онал Строительные    

с овершенствование         организация 

дейс твующая Понижающий строител ьных 
критерий 

новом Вес упр авл ения от произ водственное сум-

мы мотив ацию выпол-

нения инград работ 

безопаснос ти Повышаю-

щий питание критерий 

компани я Вес работ а  от уникальнос ть суммы расс читать 
выполнения работы ра-

бот 

прогнозные АО «ж елобановой СК образовани е Донстрой» 

 

повышени я АО «подгото вки MR окруж Group»  

организаци и Несоблюдение указанные 
сроков французс ких произ-

водства есть работ, с тандарта м 
предусмотрен-

ных зависящего заданием 

< 15 % 

подхода Соблюдение выводы 
сроков может произ-

водства инте ко работ 

ос обенностью по переори ентац ия сравнению 

с с троител ьная заданием 

       > 30 % 

всеми Несоблюдение с итуацию 
качества 

< 10 % 
важным Соблюдение договор 
качества 

> 30 % 

управляющих Сдача зарубежн ых объектов 

с одержательные не с и меет первого о ценки 
предъявления 

< 20 % 

труда Сдача хар актерис ти ку выпол-

ненных методов работ, 

нематери альное их бол ьшое комплек-

сов, интеко объектов 

в мероприят ия целом с пере выполнение 
первого л инейно 
предъявления 

> 35 % 

с троител ьная Нарушение явл яетс я 
правил деятельнос ти охраны макгрегора 
труда и занять техни-

ки возникают безопасно-

сти, новых наличие данная 
случаев приходится трав-

матизма и организационной др. 

< 25 % 

выполненнуюСоблюдение сотрудника 
плановой  

себестоимости 

орл ов  работ и теорий др 

> 20 % 

 

требования м Оплата процесс  труда практики  руководителей и базы специалистов внутри во можно всех потен циалом  компаниях соответс твуетосу-

ществляется ол ег по строится должностным работ окладам. направл ений Также проблемные есть: 

–  премии (отрасл и от 5 производственного до 7 %); 

–  компенсации (кафедрой выплачиваются иметь строго трех по организа ций законодательству). 

функциониро вани я Отдельно в отс утствует данном могут контексте которые отметим, молодой что мотиваци и премирование строител ьных осуществляет-

ся в с истемы зависимости таблица от с тро общего повысить результата ( анкетиров ание выполнение усл овиях плана и т.д.) и перс онала индивиду-

ального (нормоконтрол ь нет с истемы грубых увел ичение ошибок фактора при система выполнении стратегии обязанностей и т.д.), директора что разнообразие позво-

ляет поведение мотивировать работы как между группу обеспечить сотрудников, управления которые деятельнос ти функционируют в организациях рамках оценка 

подразделения (уровень например, человечес ких бухгалтерии), взимани я так и успехе личного заработной каждого идеальные работника. 

В компаниях ГК «оказы вают А101», с вязаны АО «качестве  MR иерарх ии Group» методы помогают с с тимулировании арендой перс онала жилья ( неотъемл ем ая 

помощь в социально поиске, инструмент возмещение 40 % пионер от вкл ад арендной фонды платы сущес твенной первые инженер два мес яц месяца знакомство для тестовых 

нового специ алис тов сотрудника, у оценок которого наставником есть инград семья с материальной детьми). 
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pest  Рисунок 2.4 Средняя мотивации заработная крона плата предос тавл яетс я специалистов в с ектора строительных строител ьных                                    

организациях период г. исМосквы 

подготовка Материальное поможет неденежное професс ионал изм стимулирование влияния включает в предс тав ител ьства себя, требованиям например, стимулирование 

материальную заработной помощь, повед ения которая организации предоставляется качестве всем выс окий категориям трудового сотрудников 

в компаниях ГК  « мотивацииПИК»,  ГК «организацииПионер»,  ГК «оплатаИнград», АО  « исходяСК Донстрой», ро года                              

АО «МR Group», оптимизиров ан  ГК « стимулировани я А101», зарубежных  ГК « с отрудников Эталон», достижении  АО « мотивации  Интеко»: быстро например, предс тавл ена рождение москва             

явл яются h h  ребенка, первый факторы школьный ситуации день обл астях ребенка – 5000 восприятия рублей. 

В компаниях иссл едования ГК « результатам Пионер», сотрудников ГК « варьиру ется Инград», расс матриваетс я  ГК « с овершенствовани е А101», трудовой ГК « с амообразованию  Эталон» проблемные детям 

вопрос ы на рвение новый ориентирована год условия делают с истемы подарки с истемы за ум еньшить счет подчин енных организаций. 

В компаниях идеальные ГК « позиции Пионер», работ ГК «размерами Инград», цел ью ГК «результата А101», ценят АО «затраты СК премия Дон-

строй», АО «МR Group» бол ее работникам, есть достигшим сроков юбилейного интересов  возраста (25, 30, 

35 и 40 этой лет), также полагается москвы единовременное управления вознаграждение (5000 стимулирования рублей). 

В компаниях психологический ГК « мотивации ПИК», мотивации ГК « всеми Пионер», него ГК «работников Инград», мотивации ГК « функции А101»,          современном 

ГК профориентаци и Эталон, внедрению АО «СК Донстрой», потребнос тей АО « разработка MR соответс твия Group», инград АО «необходимость Интеко» системы обеспечивают бл агоприятным 

работников, функцион альна униформой, средствами себя защиты (работы защитные тол ько каски и опрошенных др.).        

труд В компаниях ГК «дол жно ПИК», поис к ГК «мере А101», довольны АО «базе MR рос т Group» сос тавили дополнительно успеха ор-

ганизовывают работу страхование графика жизни и повышения здоровья обеспечения  трудовых высокопроф есс ионал ьные ресурсов. 

с реднес пис очная В компаниях ГК «делу Пионер», данных ГК « функционально му  Инград», дальнейших АО « выплаты СК качеств енного Донстрой», образования АО «общей MR ос л абления 

Group» разнопл ановые оплачивают сотрудника кадрам выводы транспортные применение расходы.  

Материальное сказать не cfin  денежное компенс ационн ых стимулирование в мотивов  ведущих рамках  строительных этого ор-

ганизациях г. модел ей Москвы, внутренняя представлено в труда табл. 2.3. испол нител 
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Таблица 2.3 – вопрос е Материальное (ценнос тей не кризисов денежное) ценнос тстимулирование в работ  строительных  уделяют 

организациях г. регламента ция Москвы 

№ 

п/п 

внутренние Название плата 
строительной 

генерального организации 

мотивац ии Рожде-

ние 

компани и Ребенка, 

второй первый эффе ктивности 
школь-

ный выполнение 
день возможность ре-

бенка 

важнос ть По-

дарки рекоменд аци й 
детям бол ьшим 
на задание 
Но-

вый экономической 
год 

факторы Работ-

ники возможнос ть 
достиг-

шие с праведл ивос ти 
юбилей-

ного совершенствован ие 
возраста 

(25, 30, 

35, 40) охрана 
лет 

уровень Обеспе-

чение работать 
работ-

ников понимать 
уни-

формой, проводит 
сред-

ствами назван ие 
защиты 

с окращения Страхо-

вание которые 
жизни и с пециалис тов 
здоровья 

причины Оплата 

физичес кие транс-

порт-

ных среди 
расхо-

дов 

условий Помощь 

с с троител ьства арен-

дой посоветоват ь жи-

лья 

1 программы ГК « потребнос ти ПИК» +    + +   

2 ешеГК «важнойПионер» +  + + +  +  

3 чтоыГК «теорияИнгранд

» 
+ + + +  +  

4 явл яетс я АО «гл асит СК вывод Дон-

строй» 
+  + +  +  

5 проис ходит АО «зав исимости MR с анкт 
Group» 

+  + + + + + 

6 развития ГК « организ ациях А101» + + + + +  + 

7 находитс я ГК « уровень Эталон» +  +  +    

8 организаци иАО «с истемыИнтеко» +    +    

завершени я Отрасль специалис та строительства сторон обладает крона рядом показат ели специфических пенс ию особенностей: [86. 

C. 68] 

–  работы длительность сегодня производственного организации цикла; 

–  работа строител ьная  на компет ентное открытом применение воздухе – суммы влияние с истемы погодных подрядчик условий; 

–           передвижной рабочих характер с пециалис тов ведения деятельнос ть работ ( соответс твующих постоянное рисунок перемещение уязвим ые произ-

водственной возможность базы и задачи рабочих с пенс ию одной наименован ие строительной сотрудниками площадки идеи на анкета другую) и управления др. 

выполненных Работник расчета функционируют в измерен условиях бизнес  запыленности, вкл ючать шума, сотруднику вибрации, широкого 

плохой таким освещенности и т.д. могут Отсюда нижес тоящих дополнительная (первую  нематериальная) европы мотива-

ция – одном очень оборота важна. 

В чувствуют целом в компаниях объекта ГК « выс шее ПИК», которые  ГК « собственной Пионер», развития ГК « интеко Инград», предметом                   

ГК «А 101», передовыхГК хорошуюЭталон, мотивац ии  АО « цел ям  СК деятельнос ти Донстрой», предл агается АО «руководител ями MR уровень Group», ос обенности АО «отражены Интеко» программы 

уделяют должен внимание:  
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–  создание транспортными благоприятных перс онала условий трудовой труда санитарно для ведущие кадров (поставленных охрана трудности здоровья, желанию 

поддержание выс окий хорошего наибол ьшим климата в применя ется коллективах и мотива ции др.); 

–  дол е   адаптации компани я новых система сотрудников; 

–  обучению сотрудник персонала; 

–  продвижению защиту работников сотрудникам по потребнос ти карьерной влиянием лестнице; 

–  организации разработка дополнительных позвол яет выходных; 

–  поддержанию требуетс я корпоративного распредел ение духа (человек организация таком праздников, подтверждает проведе-

ние фитнес спортивных хорошо мероприятий и затраты др.) и т.д. 

Нематериальная мотивация рабоперсонала ведущих строительных организаций       

г. повышен ие Москвы план представлена в работе табл. 2.4.                                                                        

механизмо в Таблица 2.4 – пирамида Нематериальная окончанию мотивация условиях персонала системы в разработ ка строительных               

организациях г. личного  Москвы 

№ 

п/п 
значительно Организация может Нематериальная данном мотивация 

 1 бл агоприятным ГК « ос новные ПИК» 1.частота Создание мотивац ии благоприятных материалы условий с тавок труда с пособнос ть  для данных кадров (фактором охра-

на отчисл ения здоровья, кусак  поддержание донстрой хорошего раз мер климата в кром е коллективах 

и областях др.). 

2.с воего Адаптация которые новых изготовл ения сотрудников. 

3.с ледствие Обучение обучения  персонала. 

4.с оставл яющими Продвижение премиальна я работников факторы по обширный карьерной финансовые лестнице. 

5.професс ионал ьной Организация строител ьно дополнительных борьбу выходных. 

6.цел ь Поддержание буланова корпоративного стимулируют духа (дол жнос тными  организация трудовых праздни-

ков, с пециалис тов проведение работ спортивных отмечая мероприятий и политики др.). 

2 решении АО « врем я СК штатом Донстрой» 

3 организуется АО « объ емом MR произ водительнос ти Group» 

4 рамках ГК « бол ьше А101» 

5 проведени е ГК « расчета Инград» 

6 проблем ГК « характер Пионер» 

7 дилерс кой ГК « ответс твеннос ть Эталон» 

8 организационно АО « труда Интеко» 

с видетел ьствует Остановимся данная подробнее климата на строител ьстве каждой ос нову составляющей рос с ийс ких нематериальной категория м моти-

вации. 

Обеспечение руководс тво приоритета професс ионал изм сохранения сос тавами жизни и итогам здоровья стимулирован ия работников – также 

ключевой а принцип функцион альные работы финансового всех труда перечисленных литературе выше мотив ацию организаций. 

В наибол ее каждой мотивац ии  компании организац ии есть момент система выходные управления должны охраной задачи труда, перс онала действуют сос тавная 

методические тол ько рекомендации. 

В защиту каждой егорова компании приведена уделяется консул ьтанты внимание чтобы поддержанию сказываются благоприятного журнал 

социально –оптимизаци я психологического строител ьная климата в научных коллективе. В затраты одних бол ьше организациях поставленных 

способствуют донстрой решению прежде конфликтных организац ии  ситуаций и т.д., в g r ou p иных – однако следят организац ий за года 

настроением стимулировани я сотрудников, приведен а подбадривают ооо  их т.д. стажировок Стиль с троител ьная управления выполнение бригадиров 
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– карьеры демократический, работников что развиватьс я способствуют организаци й осуществлению переходя строительных выявить работ организа ционно 

слаженно, в мотивац ии команде. 

В компаниях руководител ей  ГК « практического Инград», вперед ГК « руководс тва А101» расчетным есть руководител ей обширная явл яетс я система с анкт адаптации, 

примечан ие которая мероприят ия включает в поддержи вать себя: 

–  начальный есл и этап – важные знакомство с экс перты коллективом, фактор документами анал из обязанно-

стями; 

–  теоретический всех этап, труда где сотрудников изучается изменени я теория; 

– практический сильное этап, разрабатывать где инград отрабатываются позвол яют навыки подготовки под иерархии присмотром раздел ить 

наставника; 

–  завершающий оклада этап, перс онала где хорошую оцениваются политики результаты понимание нового зационно й сотрудника. 

шкал а Программа выс ококвал ифи циров анным адаптации характериз ует рассчитана стимулирует на вкл ючающая две неденежное недели. 

В данная первый сами день мотивац ии новичок конкретной знакомится сделать со демотив ации всеми добитьс я необходимыми этот документа-

ми и получение ему расс мотрены представляют мотивац ионным его одной наставника. Нового цел ом сотрудника трудятся представляют изменениям кол-

лективу. с пособс тву Используется сотрудника несколько рассчитывается форм ускорить представления: 

–  системы  личное с пособс твовать знакомство с сохраняться персоналом активир уют организации; 

–  знакомство сторон нового общепринятой сотрудника с крона руководством расс матриваемы х предприятия;  

–  ресурсами общее процесс  представление с тимулирующая всему с оответс твующих персоналу японии  организации выс окого посредством перс оналом элек-

тронной опрошенных рассылки. 

компани я Это недостатки делает при мере наставник. исходные Здесь мест же перс онал он уровень проводит эффекти вности сотруднику учетом экскурсию: стоимос ти рас-

сказывает окончание краткую поис к историю успеха организации. 

Во обратные второй перс онала день заработной  происходит изменения знакомство с прод вижению  адаптационным документам и планом. Шесть 

днейдается систему на удовлетворенности теоретический леонтьева этап, защ итой шесть факторо в дней внедрению на с нижение практический.  

В объектом конце сос тавл яет второго и дол я третьего деятельнос ти периода результатов адаптации результату наставник оплаты проводит внутреннюю про-

межуточную с пециалис тов оценочную практич еских встречу рост сотрудником (30 были мин.) нематериал ьной  для л ичное получения работ обрат-

ной явл яетс я связи руководител ь на исс л едования предмет диффер енциров анный удовлетворенности труда работой.  

В управления  последний фактора день с читают новичка отношения оценивают. перс онала Это рост делает натрудовую наставник и план сам работы новый опыта 

сотрудник. Данная быть система, выделения безусловно, л енспецс му позволяет избегать адаптироваться воздействия на поставщ иков новом наличие 

рабочем гл авное месте с отрудников качественно. 

этихВ этих организациях  ГК « премировани яПИК»,  ГК «такихПионер»  АО  « сотрудниковСК Донстрой», табл                        

АО «направл ени еMR Group» имеется система наставничества. факт организация х                                                            
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Этапов два: адаптационный и основной. Адаптация менее регламентирована, 

чем в ГК «Инград», ГК «А101», но наставник контролирует процесс вхождения 

раскрывает                                                                                                в модел ей работу типа нового москвы работника.  

ответс твен нос ти Основной условием этап обс тановка наставничества курсы включает в крона себя: 

–  проведение плановой наставником мотивац ионные консультаций процесс  на работы различные организа ции темы; 

–  изучение качественно опыта части работы косвенное коллег выполнения своей перс онала организации и вызыва ет других может фирм; 

–  повышение оплаты своего широкий профессионального профориентац ии мастерства, отсюда посещение также город-

ских управленческ их мероприятий и перс онал др. 

выс окопроизводит ельного Наставникам, бл ок  безусловно, наличие во свою всех выс шего компаниях возможнос ть полагаются звенья денежные строител ьно вы-

платы. того Оценка системы производится крона на уровня  основе дейс твия тестирования обязательным нового вел ичина сотрудника. анкетиров ание Если этал он 

новичок шкал а остается в производства организации, частные отмечает перс онала качественную изменен ие работу механизмо в опытного адапта ции спе-

циалиста, и развития набирает с пециалис тов больше 90 развития баллов поэтому за зарубежных тест, кат егорию наставника сущес твования вознаграждают.  

В компаниях поведени я ГК «организовы вают Инград», сильных АО « вывод MR меропр иятий Group» явл яетс я также уровня проработаны процесс  немате-

риальные производственного аспекты совершенствован ию  мотивации: защиты за есть качественно труда выполненные организационной  трудовые фамил ия обязан-

ности труда наставникам могут начисляются гигиенических баллы. может Они фирм копятся крона определенное климат время (компоненты пол-

года). быть Далее этал он каждый начис л яются сотрудник мобил ьным может всех обменять разработать их положения на выплаты приз (бонусов билет в сферы кино, работой 

оплата уровень ужина в перс онал ресторане и т.д.) ценностей или знако мство забрать обобщение вознаграждение в монтажных денежном мотивации  экви-

валенте. 

с татус Обучением труда кадров опрошенных занимаются средства все фор мирует  компании. В потребнос ть целом, стимулировани я можно предпочитают  отметить отрасли 

следующие мотивац ия виды путем обучения: 

–  профессионально-функция м техническое рекомендуем ая обучение (исс ледования развитие донс трой компетенций); 

–  управленческое аккордную обучение (другие обучение эффективности руководителей, психологичес кий молодых атмос феры специа-

листов с расходов лидерским наличие потенциалом и т.д.). 

организаци и В компаниях ГК «осущес твляют ПИК», четко ГК « сотрудников Пионер», карьере ГК «школа Инград», тол ько  ГК «перс онала А101», отрасли            

ГК « строител ьная Эталон», перс онала АО « угроз СК систему  Донстрой», хорошо АО «требовател ьность Интеко» строител ьных сотрудничают с оценку различными инструменты 

учебными структура заведениями (дований покупка гос ударственных курсов и с редства др.), организации приглашают иные опытных генеральный специа-

листов необходимость для обеспечения проведения плане мастер-организации классов. АО «коэффи циент MR ингранд Group» задачи организует рейтинга обучение оказывают 

сотрудников дополнительно самостоятельно, опис ывает путем с троител ьных реализации монтажных внутрифирменного оценив ают обучения. 

платы Продвижению имеют работников возможно по обязаннос тей карьерной эффекти вности лестнице в сталкиваетс я каждой преподав ател ей компании влияние 

осуществляется резерва посредством предл ожим включения в мат ериалов кадровый стиль резерв. В с ущес твует реестр выполнения лица обычно по-
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падают происходит исходя годы из анал из  результатов строител ьной аттестации, мотивац ионные которая рабочей  проходит с с пособнос тей формированием професс ионал ьной 

конкурсной фиксированной комиссии. стоимос ть Отметим, управлению что л ьготное это с войс тва положительный аспекты аспект, с лужащих так увид еть как ре альной меро-

приятие значимость не перс онала формальное, дейс твие оценка результаты не показ ател и субъективная. 

В деятельнос тью ходе труда аттестации с оциально сотрудников бол ее тестируют, произ водитс я проверяют перс онала знания. достижение  Но сроков сроки можно 

часто важные нарушаются. Что вопрос ам касается донстрой использования строител ьная персонала, результатов то премия здесь удовлетворения высчиты-

вают с тепенью производительность и мотиваци и др. организационн ых Но организации оценочных чувство листов, разработать которые пересмотр бы чтобы выдавались 

ооо  сотрудникам время для помощью анализа, получают есть с ловами только в реал изаци и АО «исс ледования MR с оврем енных Group». 

В компаниях максимал ьная ГК « имеетс я  Пионер», внутренние АО « вел икобританииСК немоДонстрой», с окращение АО « вашейMR с исGroup», трудовая           

АО « структурированный процесс  Интеко» мотиваци и сотрудникам ос таётся предоставлен поведения  гибкий организаци я график конец работы: работу сотрудника индивиду альным 

сами гос ударственных вправе рабочие выбирать, обеспечи вающей  когда у периоды них строител ьная будут занять выходные импортозаме щение дни. удовлетворенность По всех завершению персоналас троител ьной объ-

екта проведение предоставляются основе дополнительные воздействие дни специ фику отдыха москва для организационно й того, примитивной  чтобы главных набраться средняя 

сил (бол ьшую совпадает с цел есообразна днями сектора перемещения интеко инструментов и отмечают др.). 

В индивиду альной каждой профориент ации  компании с пециалис тах регулярно улучшить проводятся ис точников корпоративные с оциальной мероприятия    

( организаци и отмечается частота день работников  рождение раскрывает  организации, инноваций крупные организационно й праздники). Одним результаты из разрядов важ-

нейших строител ьно направлений уровне деятельности строител ьной ГК «дл я  Пионер», крона АО «усл овий СК с тимулирование Донстрой» компании также максимал ьных 

является нормативно работа определены по делятс я оздоровлению инструмент персонала с ледует и отметит ь их мотива ции семей к перс онала занятиям ос новным физической рисунок 

культуре и с пецифику спорту: работникам организацией инструментов арендуются перемен спортивные азалы, факторов бассейны. 

 

2.2 Оценка удовлетворенности сотрудниками строительных органи-

заций г. Москвы системой мотивации 

 

В практики рамках двухфакторная исследования наличие также крона было ооо  принято практики решение всего провести оптимиза ции анкетиро-

вание максимал ьно сотрудников многиГК « характеристик иПИК», с вязи ГК «анал изаПионер», мотивированное ГК « коэф фици ентИнград», подчинения ГК « должнос тьА101», которое              

ГК «климат Эталон», выполненных АО « частота СК результатах Донстрой», развив ать АО « компания MR в едущих Group», мешают АО « организации Интеко» ос новных для покол ения выявле-

ния определения уровня немов удовлетворенности управление трудом, дол я системой организационна я  мотивации выполнение персонала. 

плата Анкета когда представлена в рос сийс ким приложении A. наоборот Опрос организаци и прошли зарубежных по 40 годами человек совершенствоват ь из парам етров 

каждой научных организации.  

бол ьшинс тве Представим крона результаты. 

расс матриваетс я Во–посл еднем первых, явл яются было связи решено выполнение выяснить, содержание довольны повышение ли моти ваци и работники года строитель-

ных своей организаций организац ионной трудом строител ьно табл. 2.5.              дол жн 
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Таблица 2.5 – Распределение ответов респондентов на вопрос: «Нравится                                

ли совершенствов анию Вам пара метра Ваша перс онала работа?» 

 Во–вторых, гл обальным было рабочего решено зависит выявить применяют причины, повышения которые организаци и мешают ос ущес твлять развитию институт 

дружественной строител ьных атмосферы в транспорт коллективах организац ия организаций петербургский таблица 2.6.                                                                                    

Таблица 2.6 – побуждающих Распределение которого ответов директор респондентов здоровья при организа ций оценке реал ьной причин, карьерным меша-

ющих развитию система положительной выручка психологической несчастных атмосферы                               

в мотива ционные строительных перс онала организациях 

инноватик а Варианты переподготов ки ответа       мас штабе Частота % опрошенных 

перемен ГК « прин цип ы ПИК» 

с пособнос ти Некачественная руководит ели система методичес ком материальной стали мотивации 10            25 

функции Некачественная унив ерситет система емельяно ва моральной любое мотивации 15            37 

вопрос  Напряженные работы отношения бизнес  между функц ионирован ия сотрудниками 10            25 

тендерах Плохие по казыв ают условия внутри труда 3             7 

выс шего Повышенная открытос ть текучесть развития кадров 2             5 

методы Неудовлетворительное пряника руководство 0             0 

предс тавл ений ГК « потребнос ти Пионер» 

работник Некачественная перс онала система работника материальной работников мотивации 6            15 

руководител ь Некачественная с овокупность система график моральной принципы мотивации 8            20 

широкомуас с ортименту Напряженные дол жность отношения маршрутный между труд а сотрудниками 13            32 

маккл елл анда Плохие мотив аци и условия есл и труда 13            32 

мотивац ия Повышенная риски текучесть мотивац ии  кадров 0             0 

с оздание Неудовлетворительное помощью руководство 0             0 

также ГК « рабочим Инград» 

мотивац ии Варианты с отрудники  
ответа 

инград Частота            % табл 
опрошенных 

организаци ях Варианты текущую 
ответа 

 расс матриваемы х Частота             % с редняя 
опрошенных 

дополнительная ГК « с истема ПИК» с табил изирующего ГК « анал иза Эталон 

андрей Да 22 55 качество Да 24 60 

определенных Нет 18 45 решено Нет 16 40 

поддержанию ГК « отс утствие А101» взвешенна я АО «с дельно Интеко» 

л инейно Да 24 60 цел ей Да 23 57 

перс онала Нет 16 40 отношения Нет 17 43 

професс ионал изм ГК « гл ава Инград» затраты АО «рос те MR эф фекти вной Group» 

управления  Да 21 52 организаци и Да 22 55 

конкурентов Нет 19 48 отрабатываются Нет 18 45 

с ледствие ГК « с труктуры Пионер» л ичностным АО «с нижат ься СК имеетс я Донстрой» 

предос тавл яет Да 23 57 чаще Да 21 52 

недостатки Нет 17 43 фонд Нет 19 48 
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Окончание таблицы – 2.6 

инноватик а Варианты переподготов ки ответа       мас штабе Частота % опрошенных 

компани я Некачественная с амос овершенствованию система с истему материальной оплачиватьс я мотивации 15             37 

с лабых Некачественная плановой система продолжением моральной достижения мотивации 4             10 

цел и Напряженные с отрудника отношения концепцию между обл адают сотрудниками 10             25 

применяются Плохие с ущес твенное условия реком ендац ий труда 2              5 

дос тижения Повышенная мотиваторов текучесть корпоративн ая кадров 2              5 

недостаточная Неудовлетворительное ответа руководство 7 18 

мероприяти й ГК « оценку А101» 

деятельнос ти Некачественная мат ериальной система хозяйс твован ия материальной рабочего мотивации 10 25 

с труктурные Некачественная гл ава система организа циях моральной капитализма мотивации 6 15 

с амореал изаци и Напряженные институт отношения название между влияния сотрудниками 15 38 

с табил ьности Плохие монтажных  условия эфф екти вные труда 2              5 

затрат  Повышенная ос ущес твлять текучесть упорядочение кадров 2              5 

перс онала Неудовлетворительное с отрудников руководство 5 12 

оценка ГК « рос та Эталон» 

имеют Некачественная гос ударственное система л юдей материальной руководител ей  мотивации 4 10 

трудовой Некачественная динамически й система мес то моральной карьерного мотивации            6 15 

л обановой Напряженные усл овиями отношения приему между удо влетворены сотрудниками 13 32 

перс онала Плохие разработка условия москвы труда 15 38 

обменять Повышенная меропр иятий текучесть учетом кадров            2              5 

морал ьной Неудовлетворительное коллектив руководство            0              0 

мотивац ии АО « инструментария СК работы Донстрой» 

человечес кого Некачественная рисунок система заработной материальной деятельнос ть мотивации 15 37 

бригадиров  Некачественная начал а система с охранения моральной таблица мотивации            4 10 

оклад Напряженные трудовая отношения структуре между качества сотрудниками 10 25 

работ Плохие психологического условия таблица труда            2 5 

вывод Повышенная управления текучесть разному кадров            2              5 

труду Неудовлетворительное с тимулирования руководство              7 18 

направл енность АО « т акже MR дол говременно Group» 

управления Некачественная с тоимос ть система человек материальной развив ать мотивации            7 17 

есть Некачественная с отрудников система донс трой моральной части мотивации 10 25 

недовол ьны Напряженные обнаруж ение отношения санкт между возможнос ти сотрудниками            8 20 

теориях Плохие такж е условия упра вления труда            9 23 

приводит Повышенная с бережение текучесть обеспечение кадров            4 10 

ориентирован а Неудовлетворительное цел ей руководство              2              5 

работников АО « задач Интеко» 

предс тавл ены Некачественная трудового система ос обенностях материальной составл яющим и мотивации            6 15 

каждой Некачественная анал из система фактор а моральной рынке мотивации            8 20 

нематери альная Напряженные с троител ьная отношения году между с пособами сотрудниками 13 32 

демократич еский Плохие успешной условия причина труда 13 23 

табл Повышенная исс л едования  текучесть таблица кадров            0 0 
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поис к Трудовые случае единицы компаний квалифика ции  ГК « структуре ПИК», перс оналом ГК « работ Пионер», с лучаю ГК «оценив ают Инград», технологичес кие   

ГК « системы А101», появление ГК « рисунок Эталон», направл енных АО « перс онал СК мотиваци я Донстрой», частота АО « труда MR низ кой Group», организаци и АО « стоимос ти Интеко» задачи 

считают, опубликованы что мотиваци и на принести развитии опроса климатов в система коллективах быть сказываются: труда некачествен-

ные экономис т системы числ енности моральной сотрудников мотивации, напредпри ятиях напряженные продолжительность отношения сравнению между сотрудников сотрудни-

ками, сложным плохие цел ом условия способов труда и вторых др. 

участие Третий относ ится вопрос образования был компан ия направлен другие на мотивирующ ий оценку будет руководящих французс ких  звеньев. распоряжением Сотруд-

никам параметрами необходимо мотива ция было тому выбрать развития человеческие ресурс ами качества оценка табл. 2.7.             

поощрения Таблица 2.7 – организац ии Средние соответс твии стремления оценки матрица респондентами общей степени мотивац ии развития деятельнос ти качеств ожидается руко-

водства професс ионал ьных высшего стоит звена в мотивации строительных методы организациях 

оклада Варианты явл яетс я ответа вознаграждени я Баллы, примен яетс я 
средние 

         работы Варианты функцио ответа рекоменда ций Баллы, пот енци ала 
средние 

производительнос ти ГК « управлени е ПИК» ос лаблению ГК « удовлетворены Эталон 

уровне Требовательность 4,12 разработке Требовательность 4,21 

работников Справедливость 4,05 регламентированн ыми Справедливость 3,72 

успешно Отзывчивость 3,79 мотиваторы Отзывчивость 3,97 

крона Способность к решений организации 3,96 году Способность к деловой организации 4,06 

общий Трудолюбие 4,02 повой  Трудолюбие 4,27 

невыпол нению Профессионализм 4,06 организаци и Профессионализм 4,19 

с троител ьства ГК « работников Пионер» актуальность АО «ан ализ СК другие Донстрой» 

перс онала Требовательность 3,98 с анкт Требовательность 4,01 

ориентирован а Справедливость 3,98 бол ьшая Справедливость 4,10 

проис ходит Отзывчивость 4,05 с праведл ивос ть Отзывчивость 4,05 

человек Способность к служащих организации 3,96 с троител ьства Способность к технологий организации 4,25 

труда Трудолюбие 4,03 качество Трудолюбие 4,19 

материальной Профессионализм 4,07 числ енность Профессионализм 4,05 

с троител ьной ГК « практически Инград» работ АО «всего MR результаты Group» 

предпочтени й Требовательность 4,19 значение Требовательность 4,05 

оценивают Справедливость 4,02 того Справедливость 3,84 

хорошую Отзывчивость 3,96 напряженны е Отзывчивость 3,76 

мотивац ии Способность к положение организации 3,98 трудового Способность к мотиваци и организации 3,98 

выс шего Трудолюбие 4,05 нормы Трудолюбие 4,06 

кроетс я Профессионализм 4,19 с тепень Профессионализм 4,27 

с троител ьная ГК « с читают А101» превышают АО « ос новных Интеко» 

работы Требовательность 4,35 теория Требовательность 3,72 

с отрудников Справедливость 4,05 показателе й Справедливость 3,84 

с ледующие Отзывчивость 3,98 работы Отзывчивость 4,05 

фактор Способность к пионер организации 4,03 с пециальнос ть Способность к оплату организации 4,12 

работников Трудолюбие 4,12 управления Трудолюбие 4,27 
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Отметим, управления что в мотива ции  целом табл сотрудники в управлению целом отметим высоко мотивации  оценивают типа  качества премия 

руководителей, бл агодаря но стратегия все важнейше й же получают считают, перс онала что g r ou p справедливости и рекоменд аци й отзывчивости прис мотром могло ориентированны е 

быть взаимоде йствия больше. 

идти Четвертый еизм вопрос становл ение был отс утствие  связан с предс тавл ено  анализом желанию удовлетворенностью л инейно й сотрудни-

ков компаний справедл ос тГК «реал изац ии ПИК », несобл юдение ГК « недостаточное Пионер », потребнос ти ГК « gr ou p Инград », помогаем  ГК « предприятий А101 », расс матривает                     

ГК «яндексЭталон», организац ионные АО « специ алис тов СК стать Донстрой», москвы АО « таблице MR предос тавл яет Group», мотивации АО « уровень Интеко» проекта материаль-

ной окончания составляющей ( опрошенных заработной были платой) str enqths системы крона мотивации выраженную труда актуальность персонала вознагражден ии 

строительных мировой организаций работником табл. 2.8.                                                

Таблица 2.8 – труда Распределение измерения ответов организаци ях респондентов крона относительно мобил ьным удовлетво-

ренности формировани е сотрудников формы материальными зависит составляющими (заработная плата)                                         

строительных борьбы организаций г. Москвы 

руководс тво Варианты  оклад 
ответа 

с отрудников Частота            % прогнозирован ия 
опрошенных 

эффект ивнос ти Варианты форма 
ответа 

   л ичностным Частота           % решения 
опрошенных 

л ичное ГК « результатам ПИК» труда ГК « разграничение Эталон 

компани я Да 15 38 надбавки Да 19 48 

которых  Нет 25 62 нормативной Нет 21 52 

директору ГК « выс окая Пионер» нематери ального АО «наставн ик СК проанализиров ать Донстрой» 

с троител ьных Да 16 40 рос те Да 20 50 

предл оженных Нет 24 60 рекоменда ций Нет 20 50 

усваиваютс я ГК « руководс тво Инград» частота АО «дейс твий MR с оздават ься Group» 

мотивац ию Да 17 43 реал изован Да 18 45 

ос обенности Нет 23 57 тенденций Нет 22 55 

применен ия ГК « пенс ионный А101» отзывчивос ть АО « об ъектов Интеко» 

директор Да 19 48 с роки Да 14 35 

выс окая Нет 21 52 каждого Нет 26 65 

 

предъявляе мымПерсонал компаний  ГК «обучениеПИК», ГК «отношенийПионер», ГК «должныИнград», ГК «наибол ееА101», работы               

ГК «анал из Эталон», кадров АО « результате СК который Донстрой», мотивации АО « выпускной MR числ енность Group», экономически х АО « конкурентов Интеко» в институт целом разработан не-

удовлетворен дол жен оплатой гл обальным труда. 

планировании  Пятый культура вопрос соврем енном  был фирмы связан с перечень диагностикой трудовыми уровня практической  удовлетворенности gr ou p не-

материальными соответс твенно составляющими задач систем общий мотивации организациях  труда с читают персонала таких перечис-

ленных выс шим выше ведущие компаний адаптации табл. 2.9.    

Отметим, мотива ции что в компаниях  работников ГК « явл яетс я ПИК», экс пертная ГК « деятельнос ти Пионер», бухгал тер ГК «быть Инград», с войс твенно          

ГК «важно А101», рисуГК «Эталон», мотиваци и АО « между СК с троител ьных Донстрой», интеко АО « задач Интеко» одним многие улучшить недоволь-
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ны внутри нематериальной работники составляющей колл ективную мотивации работников  труда отчетном персонала.                                           

Таблица 2.9 – условиях Распределение результирующей ответов поведения респондентов строящихся относительно подготовки удовлетво-

ренности подразделения  нематериальными опрошенных составляющими явл яетс я в строительных                                                                 

организациях г. Москвы 

теории Варианты новых  
ответа 

       мотивац ионном Частота 
           % разработ ка 
опрошенных 

быть Варианты поведени я 
ответа 

    позиции Частота 
          % меропр иятий 
опрошенных 

компани я ГК « кал ендарный ПИК» ос обенно ГК «таким Эталон 

затратными Да 24 61 оплату Да 21 52 

дейс твовать Нет 16 39 качества Нет 19 48 

чтобы ГК « руководс тво Пионер» применяют АО «получаетс я СК компан иям Донстрой» 

мотивац ии  Да 29 72 с истему Да 24 61 

л инейные Нет 11 28 мотивац ия Нет 16 39 

отл ичается ГК « компаниям и Инград» с овременных АО «с п ециал иста MR мотив аци и Group» 

чувствовать Да 31 77 другой Да 37 95 

работников  Нет 9 3 с делать Нет 9 5 

обобщение ГК « которого А101» таблица АО « ос обый Интеко» 

труда Да 27 67 проис ходит Да 23 57 

с лучаев Нет 13 33 расчета Нет 17 42 

работы Шестым решающую вопросом неэконом ичес ких было строител ьная решено производительнос ти выяснить неудовл етворенности какие у компаниям сотрудников трудового есть с овершенствовани е по-

желания, премия     замечания, ком мерческий  комментарии увидет ь по конкурсы поводу инвестици й совершенствования успешное систем професс ионал ьной  моти-

вации мотивац ионный труда транспортными персонала. имеет Формы состава ответов формировать были сдельно свободные. компонент  Сотрудники руководит ель строи-

тельных вертикальными организаций москва указали группы следующие прибыли аспекты: 

1. июле Сотрудники табл недовольны система получаемой предс тавл ен оплатой обычного труда, 57 %. 

2. с окращаетс яСотрудники фаберже считают, были что беспл атное выполняемые выдачи ими дос тигать объем мотиваци и работ, лобановой должен развития 

оплачиваться руководител ями более сроками высоко, 65 %. 

3. многоугольник На работник вопрос, « обучающийс я какие обл асти виды и требовател ьность формы оценок поощрения защитные целесообразно утепл ением внедрить» желанием 

были мотивации получены определяется варианты внутреннюю ответа поставщиков такие сочетании как: духовных возможность джона обучения, аппарат е повышение 

чтобы  заработной мотивации платы, компан иями лучший иные работник матери альной года, с оотношение оплата которого обедов.  

4. гос удартвенное Для участниками сотрудников качества главное кадрах наличие с пециалис ты карьерного крона роста 40 % и нарушений уровень рентабельнос ть ма-

териального с истема вознаграждения 40 %. 

5. конкурент На проблемы вопрос, «основных что анал из вы теория больше поступающей всего оплачиватьс я цените в комплексе своей повышения работе», 50 % помимо человек появление 

ответили, бол ьше что человечес ким и особенно информац ия ничего человек  не закл ючаетс я ценят, обучени е но факт  эта р азмер  работа человека им комп ании  хорошо работники знакома и условия 

привычна. 

проблТаким образом, результаты анализа показали в компаниях ГК «работеПИК»,               
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ГК «Пионер», компани я ГК « политехничес ки й Инград», которой ГК «давл ению А101», должнос ти ГК «получают Эталон», сроки АО « организация СК упр авл ения Донстрой»,       

  АО «МR Group», способс твовать АО « соответс твующих Интеко» выс окая работники учёных перечисленных имеетс я выше подрядчиков ведущих работнику стро-

ительных решающую организаций г. рос сийс кой Москвы могут считают, времен и что возможнос ть климаты в предл агаем коллективах покраской не совместно иде-

альные, перс онала   имеется с ложнос ть напряжение приходится между личностным непосредственными труда руководителями и сотрудника со-

трудниками.  

радио Также кадров работники крона отметили, общество что управлени ем  они дол жны недовольны строител ьная материальными и вал ентностью нема-

териальными системы составляющими выполняющих системы кадрового мотивации локал ьную труда первы е персонала в виду строи-

тельных компани я организациях.  Таким с истемы  образом, труда системы модел ь стимулирования и могут мотивации операти вных 

персонала единую ведущих определенное  строительных обучения организаций г. высМосквы направл ен оцениваются сотрудниками  как факт  не-

удовлетворительные. 

определенный  Действующие трудовые  системы которая мотивации имеют персонала будет обладают цел есообразна следующими инград не-

достатками: 

1. Исходя работу из индивидуальных  исследования, потребнос тям большинство потерям работников коэффи циент организаций предос тавл ен счита-

ют, с казываются что году выполняемые руководс тву объемы данная работ отработанные должны трудовых оплачиваться успехе более период высоко. 

2.  Отсутствует имеет система с отрудников оценки соответс твии личного координации  вклада с тановятся работника. внную Работники своей 

считают, тема что удержать вознаграждение этапах выплачивается качестве несправедливо. 

3. Отсутствуют в совершенствование обучении ответственности персона-

ла мотивации  инновационные подтверждает составляющие, настоящего благо-

даря часто которым эффективности знания строительная усваиваются сами 

лучше и деятельности отрабатываются которые навыки, показатели после со-

циальной чего современном уже персонала отработанные сайта механизмы це-

лей можно бригадир внедрять в каждому практику [87, C. 91]. 

4. Персонал здесь не качестве чувствует компании принадлежности к стимулирования  организации. 

 

2.3 Анализ системы мотивации персонала в ООО «СК КРОНА» 

 

ООО «Строительная компания КРОНА» с 2013 года успешно работает на 

рынке строительных услуг в г. Санкт-Петербурга и Москвы. За этот срок орга-

низация занималась строительными работами по утепление фасадов с оштука-

туриванием декоративными составами и покраской поверхности, устройству 
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навесных вентилируемых фасадов, остекление светопрозрачными конструкци-

ями, общестроительными работами. 

ООО «Строительная компания КРОНА» располагает собственными про-

изводственными и складскими базами, сотрудничает с компаниями–партнера-

ми, имеющими обширный парк необходимой строительной техники, автотранс-

порта.  

Штат организации состоит из 57 человек, деятельность которых регламе-

нтируется должностными инструкциями и штатным расписанием. Общество 

имеет печать со своим наименованием, фирменный знак, сайт организации 

https://sk-krona.com, расчетные счета в банке в рублях, компанию можно отне-

сти к средним предприятиям. Стратегические цели организации: 

1. Рост доли организации в строительной сфере на рынке строительно мо-

нтажных работ по навесным вентилируемым фасадам, светопрозрачным кон-

струкциям, утеплением фасадов с оштукатуриванием поверхностей. 

2. Рост объемов выполняемых строительно-монтажных работ. 

3. Получение расчётной прибыли. 

Одним факт из опыт факторов, явл яетс я влияющих вкл ючают на угрозы эффективность труда деятельности компании 

ООО «Строительная индивидуальной компания КРОНА», нарушений является данном персонал. ос нове Реализация покраской стра-

тегических задание  целей окончательный  ООО «бл аг Строительная с троител ьная компания КРОНА», дол жен укрепление которого поло-

жения ценят организации в к ачес тва целом имеет  невозможно широкий  без трудового обеспечения мотива ции  высокого уровень качества проблем 

кадрового мес яца потенциала, блок  так невысока я как опрошенных высококвалифицированный наставник а персонал управления обеспечи-

вает промежуточную развитие плату организации и проектом позволяет усваиваютс я совершенствовать и донс трой оптимизировать человека 

бизнес– целом процессы, труда что срок ведет к дос тигать достижению социально положительного коллеги финансового объём ре-

зультата.  

году Основные такжзадачи системООО «Строительная компания КРОНА» в области уп- проведение 

равления возрас тной персоналом:  

1. Формирование и совершенствование структуры управления организа-

цией. 

2. Обеспечение высококвалифицированным персоналом. Подбор, адапта-  

  FFFFция и внутренней ротация организации кадров.  
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3. Организация различные оплаты структуры труда и эффективности мотивации.  

4. Оптимальный организац ии уровень управленческий текучести л итературе кадров. 

5. Развитие морал ьной корпоративной мониторинг культуры.  

6. Кадровый система аудит и средние оценка верховина эффективности перс онал персонала.  

Важнейшей cтроительная характеристикой работника ми персонала всеми является перс онала его премии численность, обеспечению кото-

рая адаптац ия представлена в бл агоприятных табл. 2.17. Категория выполняемых должности индивидуальным определяется исходный по активные общерос-

сийскому инструментов классификатору работы профессий комплекс рабочих, поскол ьку должностей с отрудник служащих и личного тариф-

ных каждого разрядов (фактор ОКПДТР). 

максимов  Объектами результаты классификации в работы ОКПДТР материальной  являются с истема профессии оплаты рабочих и ведущие должно-

сти мероприятий служащих.                                                                                                                                 

частьТаблица 2.17 – причины Количественный нормы состав другие персонала явл яетс я организации 

№ 

п/п америк анский Должность 

с пециалис тов Категория преим ущес твенно 
должности волевые по 

пермский ОКПДТР 

психологический Количество пользу                                                                           
человек 

1. продел анной Генеральный с ледить директор производс тва Руководители 1 

2. оплаты Секретарь например Руководители 1 

3. ос обенностей Заместитель вкл ючает ген. бол ьшинс тве директора развитии 
по проблем общим мас штабах вопросам 

путь Руководители 1 

4. знаниях Финансовый функци и директор работу Руководители 1 

5. u ptp Коммерческий взаимоотношения директор организационн ая  Руководители 1 

6. с одержательный Главный мотива ция инженер с истему Руководители 1 

7. Директор по управлению мероприятия 
персоналом 

новых Руководители 1 

8. материальной Главный улучшить бухгалтер неудовл етворенности Служащие 1 

9. ресурс ами Юрист контроля Служащие 5 

10. ресторане Инженер установить Служащие 7 

11. с читать Специалисты имеетс я по требовани й управлению 

предполагаетс я качеством 

исс ледований Служащие 7 

12. мероприяти я Прочие те мпов специалисты с истеме Служащие 17 

13. руководител ей Рабочие думают Рабочие 13 

 продолжительность Всего:               57 

Согласно формула данным недостатки представленным в экономических табл. 2.17 технологичес кие общая консультанты численность совершенствов анию со-

ставляет 57 л ичное человек, диагнос тичес кихз аданий  причем компания из явл яетс я них перс оналом на имеются категорию управления  руководителей менее приходится  

14 %, кадровых на расс матриваемом категорию а служащих 64,9 % и с вои на строител ьная  категорию могут рабочих 21,1 %.   

 Характеристики квалификационного состава управленческого персона   платы              

ООО «СК КРОНА» приведена в табл. 2.18.                                                                                                                                        
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Таблица 2.18 – сл едующие Характеристики наумова квалификационного довольно состава управленческого дело 

персонала организации ООО «СК КРОНА» 
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прибыли Образование организаци ям Опыт прис мотром работы 

 

относ ител ьно Высшее, пон имать среднее, ценят 
ВУЗ, всего специальпредпр-
ность, определяющие год влияют оконча-

ния 

 

 

дол ейПовышение      

ыкалификации 

(с оответс твияспециаль-

ность, год свидетел ьствует 
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климат Степаненко системы 
Алексей работу 
Владимиро-

вич 

1971 есть Высшее, м ежду окончил работе 
Санкт-иные Петербург-

ский проверенны ми политехниче-

ский маккл елл анда институт, врума 
эконмист,  

1992 г. 

группыАспирантура 

1995 г. 

16 нужно 
лет 

13 марте года 
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работниковМаксимов с троител ьная 
Андрей  

также Олегович 

1968 с праведл ивос ть Высшее, вспомогат ельные Санкт-матери альной 
Петербургский очень 
горный трудовой универси-

тет, правил ьному экономист, 

1979 г. 

с пособКусы повыше-

ния квалифик-

ации  

1985 г. 

17 одним 
лет 

10 компани я лет 

работы Ф
и

н
ан

со
в
ы

й
 детям д

и
-

р
ек

то
р

 

ос новных Козлов   

организаци и Андрей  

производственно Евгеньевич 

1960 проработанным и Высшее, директор окончил выс ококвал и фициро ванных 
Санкт-праздник и Петербург-

ский компани и государ-

ственный наприм ер универ-

ситет,опыт менеджмент, 

1981 г. 

кронаАспирантура, 

1983 г. 

20 объекто в 
лет 

12лет 

поддержание И
сп

о
л
н

и
те

л
ь
н

ы
й

 

организациями ди
р
ек

то
р

 

итоги Кусак  

функцион альный Светлана  

гл авные Игоревна 

1973 нарушение Высшее, по колений окончила мотивиру ет 
Пермский привлечения поли-

техничекорпоративной ский результат ин-

ститут, инструментом специаль-

ность явл ение ПГС,  

1994 г. 

внедрятьс яАспирантура, 

1997 г. 

15 покупателе й 
лет 

8 поставщика ми лет 

рост   
   

   
  Г

л
ав

н
ы

й
 

задач бу
х
га

л
те

р
 

выс шее Буланова ответили 
Мария  

с роками Антоновна 

1972 чтобы Высшее, с троител ьн ая  окончила предс тавл ение 
Санкт-сделаны Петербург-

ская провести школа общая эконо-

мики и возможнос ть менед- 

жмента, программ ы бухга- 

лтер,  

1990 г. 

. 

дл я Курсы повы-

шния квалиф-

икации по определить 
специально-

сти бухгалтер

ский учет, 

1995 г. 

20 с троител ьная 
лет 

9 дельной лет 

Уровень санкт образования интерес персонала ООО «СК КРОНА» представлен на рис. 

2.7.  
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Из извне рис. 2.7 размер следует, орл ов что единица весь эф фекти вные управленческий издержки персонал и професс ор большинство защиту 

специалистов респондентов организации обл адает владеют климат высшим карьеры профессиональным поддерживают образованием, работы 

что проходит составляет 59,6 % – 34 с воим человек. внутреннюю Среднее трудовые образование формы имеет 28 % – 16 работ чело-

век, в основном это касается рабочих организации. С неоконченным высшем                                                      

образованием в проблемные организации сборник находится 12,4 % – 7 компания человек. 

 

удовлетворенности Рисунок 2.7 Уровень рекомендует образования рисунок персонала дос тойное ООО наглядно «СК КРОНА» 

применяют Анализ вкл адывать структуры работникам персонала в возможнос тью зависимости нематер иал ьной от выработ ки стажа цел ей работы в органи-

зации приведены связи на явл яетс я рисунке 2.8. 

     

    понимани е Рисунок 2.8  Структура иных персонала в мотив аци я зависимости труда от процедуры стажа организ аци и работы в 

     программой ООО строительная «Строительная потребнос тей компания тКРОНА» 

59,6 %
16 %

12,4 
%

Уровень образования персонала ООО  "СК КРОНА"

Высшее профессиональное образование Неоконченное высшее образование

Среднее профессиональное образование

30
20

7

Стаж работников организации

от 5 до 10 лет

от 10 до 20 лет

от 1 до 5 лет
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          с тимулировани я Из зумм еры рис. 2.8 карьере следует, применяются что 12,3 % – 7 отчетности человек крона работают приведенные  от 1 факторов до 5 с ильных лет. п ерсонал а Опыт-

ные работы рабочие, работников специалисты и экономики руководящий брать персонал процесс а со должен стажем выс окой работы перс онала от 5 клуб до 

20 перс онала лет с истему составляет 87,7 % герцберг а или 50 современн ых работников. попустительс кий Стаж эвол юции работы модел ь  большинства числ енность работ-

ников поправо к организации числ е находится в платы диапазоне напра вления от 5 побуждают до 10 организац ия лет.  

Анализ мотиваторы структуры оказывают персонала бухгал тер по образовател ьное возрастному целомкра                                                                                             признаку приведен на  

рис. 2.9. 

       

   быть Рисунок 2.9 Структура много персонала п ерсонал а по компании возрастной квалифик аци и  категории 

Из центр   рис. 2.9 крона видно, было что совершенствованию  большинство обязаннос тей сотрудников году ООО персонала «CК КРОНА» маркетинговой от-

носятся к практический возрастной директор категории занимающ их от 35 улучшений до 40 цел ей лет. 

Проведем тренинга анализ наибол ьшим использования с ложившейс я трудовых показателей ресурсов эффе ктивности ООО «СК КРОНА» себя 

для uptp выявления оплаты всех с пециаль факторов, объемом препятствующих высоких росту ожидаемым производительности дружественной тру- 

да и сос тавных приводящих к переходя потерям экономических рабочего строител ьная времени. 

Таблица 2.10 – ведущих Обеспеченность отечес твенной предприятия билет трудовыми системы ресурсами 

обеспечить Категория мес та 
персонала 

мотивац ии Численность разниться за         

2021 вопрос  год 

выс окая Численность 

с пособнос ть  за 2022 домах год 

атмос фера Численность 

увел ичение за 2023 объ екти вные год 

мотивирует План улучшить Факт % уменьшит ь 
обеспе

ченно-

сти 

качество План денежное Факт % ключевые 
обеспе

ченно-

сти 

оклада План участие Факт % компан ий 
обесп

ечен-

ности 

мотивац ия Всего с л ожно 
работающих 

66 69 104,5 69 73 105,8 67 57 85 

работы Руководители 9 9 100 9 8 88,9 8 8 100 

применяют Служащие 40 42 105 42 47 111,9 45 37 82,2 

каждый Рабочие 19 20 105,3 29 29 100 16 13 81,2 

28

21

8

Возраст работников организации

от 35 лет до 45 лет

более 45 лет

от 25 до 35 лет
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Обеспеченность предприятия необходимыхтрудовыми перс онаресурсами определяется сравне-

нием порой фактического менеджментколичества мотивациработников страхованипо ка федрокатегориям и ос новные профессиям с пла- экономики 

новой, представленной в таблице 2.10.   возникать  

На мотива циирис. 2.11 рискипредставлено изменение численности трудовых ресурсов  обеспечение                 

в 2021–2023.г в находящихс я разрезе означает категорий способнос ти работников. 

     

выполнением Рисунок 2.11 Изменение предос тавит ь численности установок трудовых карьерогра мм ресурсов в 2021–2023 г. 

Общая мотива ции фактическая органом численность мотивац ии персонала крона уменьшилась с троител ьных на 17,4 % 

(100 − 57 × 100 ÷ 69).  управления Соответственно в оценки отчетном прорабы году оценки штат занимал ась работников ориентированы 

сократился обучения на 12 современных человек. 

          с айт Для с овершенствован ие характеристики трудом движения измерен рабочей мотива ции силы экс пертная следует мотивации рассчитать и выполненных 

проанализировать мотивы динамику затрат следующих данном показателей: 

– линейно коэффициент мотиваци и оборота июль по вкл ада приему стратегичес кий рабочих ( подразделений Кпр): 

                                          (2.1.) 

– крона коэффициент срок оборота совместимым по работы выбытию ( практически Кв): 

                                                           (2.2.) 

– также коэффициент общий текучести аспектом кадров ( мотивацию Кт.к.): 

                                       (2.3.) 

Для внимание расчета теория среднесписочной обл асти численности карьеры персонала отделовтабл. 2.19. 

Среднесписочная рабочем численность сотрудников работников обнаружение за с тимулирование месяц крона рассчитывается развитию как числ енность 

суммирование ответа численности вопрос  работников управления списочного организаци ях состава возможнос ть за с пособность  каждый совмещают 
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календарный таблица день работы месяца, респондентов включая могут праздничные и считают выходные деятельнос ти дни и подготовке деления средств 

полученной перс онала суммы организац иях на неудовл етворит ельное количество европе календарных достижения дней москвы месяца. 

Таблица 2.19 – потребностей Изменение федерац ии численности донс трой работников в выполнения период 2021–2023 г. 

 

дос тигнуты Среднегодовая задач численность пакето в работников с нижение за горизонтал ьными год развити я определяется стимулирования путем рекоменду емые сум-

мирования сталкиваетс я среднесписочной начис л яются численности держит работников документ ами за с тоимос ть все крона месяцы причастнос ти работы кнута 

ООО требовател ьность «СК  КРОНА» в с оответс твует году и наглядно деления общая суммы решение м на 12. 

Расчет разграничени е показателей мотива ции движения организаци и рабочей прис тально силы выполнение ООО считают «СК КРОНА»:  

трда За 2021 строител ьной год: 

Среднегодовая считают численность тол ько сотрудников 65 частнос ти человек: 

креативо м Кпр=
7

65
× 100 % = 10,8 % 

заработной Кв=
6

65
× 100 % = 9,2 % 

мотивац ии Ктк= 
4

65
× 100 % = 6,2 % 

характеристи ки За 2022 проблем год:  

Среднегодовая перс онала   численность поис к сотрудников 69 менее человек. 

амбициозн ыми Кпр= 
4

69
× 100 % = 5,8 % 

важным Кв= 
4

69
× 100 % = 5,8 % 

позвол яют Ктк= 
3

69
× 100 % = 4,3 % 

фонды За 2023 оценк и год: 

с татус Среднегодовая лучше численность внутренней сотрудников 61 потенци ала человек. 

ос новы Кпр= 
2

61
× 100 % = 3,3 % 

выс окоМе-

сяцы 
двигатьс я Численность графика работников 

тогоГо-

ды 
I транспортные II итогам III поставленных IV V с ознател ьно VI с троител ьные VII перс онала VIII размере IX X заработную XI выс окий XII уровень Общая 

2021 62 62 64 61 66 66 69 62 67 68 69 69 785 

2022 69 68 68 67 67 69 69 71 64 73 73 73 831 

2023 73 69 69 66 66 66 54 54 52 57 56 57 739 
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воспроизводс тве Кв= 
16

61
× 100 % = 26,2 % 

професс ионал ьного Ктк= 
10

61
× 100 % = 16,3 % 

Движение дол госрочной рабочей сотрудника силы в карьерным ООО «СК КРОНА» работниковпредставлено в деятельнос ти табл. 2.20.  

Таблица 2.20 – банке Данные о рублей движении составл яющими рабочей совершенствовани е силы в улучшить ООО «критерий СК КРОНА» 

предл ожить Показатель 2021г 2022г 2023г цел иОтклонен

ие 

2020/2021 

уровняОтклонен

ие 

2021/2022 

улучшения Абс. организ аци ях 
отклон

. 

с ущес тву Всего формирует работающих 69 73 57 4 -16 -12 

с трана Принято в оплаты организацию 7 4 2 -3 -2 -5 

перс онала Выбыло отдельные из управления организации,  

в с тать том находятс я числе: 
6 4 16 -2 12 10 

полуфа На обучен ие пенсию 2 1 6 -1 5 4 

клиентов За в ыбытию нарушение с проса трудовой реал ьной 
дисциплины 

1 1 2 0 -1 -1 

восприятием По трудовое собственному с истем желанию 3 2 8 -1 6 5 

постоянное Численность совершенствовани е персонала принимат ь на антиплаги ат 
конец явл яетс я года 

69 73 57 4 -16 -12 

бюрократии Коэффициент структуры оборота вывод ы по главный 
приему (%) 

6,2 3,4 1,8 -2,8 -1,6 -4,4 

разработанности Коэффициент нужным оборота формиро вать по также 
выбытию (%) 

5,3 3,4 14,4 -1,9 11 9,7 

прораб Коэффициент своей текучести (%) 3,5 2,5 9,1 -1 6,6 5,6 

 

Динамика важной движения прохождения  рабочей работников силы задачи приведена поведение на значимость рис. 2.12. 

                                                        

                              2021                  2022                      2023 

выходных Рисунок 2.12 Коэффициенты здесь движения методов рабочей перс онала силы 
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 По первое данным натрудовую табл. 2.20 и мотивацию  рис. 2.12 в полученным ООО «алексей СК явл яетс я КРОНА» числ енность коэффициент начал ьники те-

кучести проекту кадров в 2023 оплаты году напряженные увеличился в 3,64 нового раза различных по морал ьной сравнению с 2022 насел ения годом. 

В некачес твенн ая отчетном крона периоде работников произошло донс трой сокращение системы  на 16 сос тавил человек, установок об центральным этом вознагр аждений  свидетель-

ствует расс мотрим коэффициент л ояльнос ти по когда выбытию. организа циями  Исходя сотрудника из удо влетворени ем данных, 8 проекту человек климат покинуло компания  орга-

низацию внебюджетные по посл ужили собственному трудового желанию. 

Порядок проблемы образования професс ионал ьной фонда отдельных оплаты нематериал ьную труда в краны организации безопаснос ти устанавливается 

духа Положением «О систему формировании государственный  фонда повышенная заработной менеджеров платы вопрос  ООО виду «CК КРОНА»».   

В зависимости ООО паке«Строительная с амкомпания КРОНА» мотиваци и используется иные повременно-дос уг 

премиальная экономически й система мотиваци и оплаты работников труда.  организа ционной При квалифика ционной повременной направл ени ем форме дополнител ьно оплаты позвол яет величина 

плата заработка предл агается зависит с овременной  от с пособнос ть  фактически отс юда отработанного способнос тями времени достигать тарифной созданы ставки                  

( учитывать оклада). 

Пример мес то расчета успех заработной между платы оценке директора москва по творчес кими управлению поэтому персоналом наличие 

за содержани е год. Оклад перс онала директора франция по имеетс я управлению влияние персоналом труда составляет 140 000 анал из  руб. в мотивац ии 

мес., в с труктуры отчетном транспортных периоде потребнос тей он москвы получил важный стимулирующую подрядчиков выплату желания на исс ледования конец 2-иное го волевые 

квартала в выяснить размере 25 % вызыва ет от с ледующие оклада и професс ионал ьной  по признание окончанию основные года который получил предприят ий стимулирую-

щую приобретению выплату в инвестиций размере также полного могут оклада. 

рабочиЗаработная организаций  плата необходимо за прем ии год: 140 000*12=1 680 000 сотрудника руб. 

Премия временные за табли ца  год: 140 000*0,25 + 140 000=175 000 грамотно руб. 

даже Итого организации начислено: 1 855 000 учёных руб. 

g r oup Отчисления труда во бл изких внебюджетные идти фонды (30 %): 1 855 000*0,3=556 500руб. 

Пример премиальная расчета удовлетворенности заработной рабочим платы сроков специалиста трудовые пo вознаграждении управлению сос тавл яет качеством 

участия за нематер иал ьной год. Оклад измерен специалиста менее по всех управлению стабил изирующего качеством вынуждает составляет 60 000 организаци и руб. в уровень 

мес., в метро отчетном собс твенного периоде трудовой он составили получил механизма стимулирующую москвы выплату в проезд марте, школа июне и 

анал из сентябре в перс онала размере 25 % крона от с пециалис тов оклада. 

Заработная специалис тов плата мешает за адаптиро ваться год: 60 000*12= 720 000руб. 

труда Премия с воем  за процесс  год: 60 000*0,25*3 =45 000 наибол ее руб. 

объекта Итого внешней начислено: 765 000 строител ьных руб. 

поведени я Отчисления мотивации во необход имос тью внебюджетные хорошо фонды (30 %): 765 000*0,3=229 500руб. 

Пример с ложности расчета перс онала заработной вас ильевич платы труда рабочего с амое за трудовых год. Оклад можно рабочего темпера ментов со-

ставляет 50 000 индивидуальных руб. в производства  мес., в гл ава отчетном энтузиаз м периоде некоторые  он трудового получил с истемы стимулирующую колл ективных 
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выплату в компания апреле и трудовой  июле в изучении размере 25 % прохождения  от кас аетс я оклада, а развития также наоборот стимулирующую работы 

выплату приходится по мотивац ии окончанию сотрудник года в стихийно размере возможнос ти полного силы оклада. 

участников Заработная компания плата л иквид ации за с кладс кими год: 50 000*12=600 000 определенны е руб. 

Премия анал из за л ьгот год: 50 000*0,25*2+50 000 = 75 000руб. 

внимания Итого кого начислено: 675 000 перс онала руб. 

с оставл яющими Отчисления механизмо в во фактич ески внебюджетные важный фонды (30 %): 675 000*0,3=202 500руб. 

поставленных  Анализ локал ьную заработной мотиваторов платы анал из представлен в вентилируем ым табл. 2.21.   

Общий оценк а фонд отс юда оплаты могут труда позици и на 2023 процесс  год погрузочные составил 151 591,04 внедрение тыс. стоит руб. оклад Из процесс уальные 

него 20 % (30 318,2тыс. дос тигать руб.) социально приходиться развитости на старше категорию связи руководителей, 59,1 % 

(89 590,3тыс.человек руб.)  испол ьзует на бол ьшую категорию перс онала служащих и 20,9 % (31 682,5 система тыс. разр аботке  руб.) играют на матери альному ка-

тегорию непредвид енные рабочих.                                                                                                  

Таблица 2.21 – персонала Фонд оплаты труда в ООО «СК КРОНА» 

№ выполнение  Должность результативнос ти Размер та кие оклада с анкт 
согласно врем енные штат-

ному материалов расписа-

нию (неудовл етворител ьное руб. р азвитию мес.) 

известнос ти Кол-клас с ичес кого во 

значимость чел. 

перс онал ФОТ, оценк а тыс. другую руб.       

(конец за 2023 рота ция год) 

1 именно Генеральный явл яетс я директор 350 000 1 6 335,04 

2 комфорт Секретарь 100 000 1 2 300 

3 такие Заместитель стратегичес ких ген. очень директора наскол ько по 

с отрудников общим опытных вопросам 

200 000 1 3 240 

4 обеспечить Финансовый проблемы директор 200 000 1 3 300 

5 перс онала Коммерческий системы директор 200 000 1 3 040 

6 с реднегодовая Главный организа ций инженер 120 000 1 1 420 

7 фокуса Исполнительный управлени я директор 140 000 1 1 920 

8 направл ений Главный завершени е бухгалтер 90 000 1 1 580 

9 окладам Юрист 70 000 5 7 924 

10 мотивац ии Инженер 70 000 7 10 742 

11 механизм Специалисты познанием по демо кратичес ко м управлению отрасл и 
качеством 

60 000 7 15 300 

12 с воим Прочие отзывчи вость специалисты 60 000 17 57 930 

13 с оздание Рабочие 50 000 13 36 560 

 методов Всего  57 151 591,04 
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В количества ООО «Строительная компания КРОНА» клас с ификаци и применяют внешней как распоряжаться материаль-   

ное, так и нематериальное стимулирование сотрудников. К материальному отн-

осится тиммекс оплата собс твенники труда и недостаточной различные организа ции премии, сос тоит  надбавки.  

В цел иком качестве всегда нематериального которые стимулирования в цел и организации строител ьства существует сотрудников 

карьерный работы рост, материально социальный которая пакет стимулов дружелюбный различных коллектив, гос ударственное конкурсы и приводит 

соревнования, целом корпоративные каждой праздники, должен публичная уменьшая  благодарность, ос новных хорошо климат 

оборудованное зависимости рабочее мотивации место. производству Характеристика незаменимос ти материальной крона мотивации простейшие 

представлена в дейс твия табл. 2.22. 

Основными социально формами пирамида материального закл ючении стимулирования среди работников в 

ООО «Строительная компания КРОНА» являются следующие виды мотивации. 

Таблица 2.22 – потребность Характеристика руководител ями материальной управления мотивации  

с редним Мотивирующий 

с отрудниками фактор 

компани я Повод организаци и Размер 

трудовой Должностной прямых 
оклад 

прибыль Вознаграждение надежным за опрошенн ых труд. Устанавливается чет ко действующим поддержанию 
штатным может расписанием и семья трудовым усл уги 
договором професс ионал ьной персонально с троител ьной каждому оплаты 
работнику. 

было Система развития доплат с отрудников Оплата труда работы в с троител ьны х праздничные и 

корпоративн ая выходные с истема дни. 

Сверхурочные отнести часы, этот приходящиеся отсутствиес формиров авшегося 
на незаменимос ти праздничные фонды дни, здесь оплачиваются в 

необходимостьпоис ка двойном фа ктора размере. 

с истему                                      Компенсируется кред итовани я предоставлением труд 
другого труда дня строител ьных отдыха с итуа ции или в цифры денежной трудового 
форме (в аспе кт двойном фактором размере). 

уровень Система ч етко преми-

рования 

этапераз вития За выд аетс я перевыполнение с ебя плановых 

с тепень показателей и внедрению за мотив ации успешное расс матриваетс я 
завершение проблеме проекта. 

праздничные До 50 % продукт от по казат елей оклада в зад ач месяц, широкий годовая москвы 
стимулирующая одно выплата в организа ция размере инструменто в 
оклада. 

внешней Система с ущес твующ их материаль- 

ной работника помощи и с истемы еди-

новременные цифр ы дене- 

жные вариант ы поощрения 

Смерть направл ений родных заним атьс я  по усл овия крови объективных или психологического 
браку.  

Смерть мотивационного сотрудника ( применение материаль-

ная квалифик ационной помощь с обл юдения выплачивается влияние род-

ственникам теории сотрудника). 

Несчастный подрядчик случай. 

имеющегос я Размер ос ущес твляющих денежного рабоче й вознаграждения выполнил  
зависит маркет инговой от фир менный стажа д еятельнос ти работы в установленной организа-

ции, с ледующие но продвижени я не два  более 45 000 ранее рублей. 

 

покинулоОсновными социально формами пирамида нематериального закл ючении стимулирования среди работников сотрудники  ос ознанной      

ООО «СК КРОНА» являются:  
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1. Карьерный конфл иктам рост. В деятельнос ти ООО сос тавл яющими «СК КРОНА» иметь  созданы количество условия пионер  для отрасл и развития с троител ьного 

сотрудника, критерии его с оциально карьерных с лучае планов и качестве стремления если расти, квалифик аци и переходя поверхности на которые новые образования роли 

и методам позиции.  

2. организационныСоциальный пакет. После трех месяцев работы в организации сотруд- работников 

ник которые получает анал из оплату рублей связи, отрасл и по инструменты истечении результатах года – согласно оплату снижается абонемента в выполнению фитнес– которая 

клуб, после двух лет работы – медицинское страхование и взносы в пенсион-

ный материалов фонд. 

3. Дружелюбный мотивации коллектив. 

4. вниманиеКонкурсы, соревнования, корпоративные праздники для всех работни- радио 

ков продукции организации. 

5. Публичная человек благодарность. 

6. миХорошо труда оборудованное системы место. 

Таким цел ей образом, качество исходя, определенным  из доплаты  изложенного окружени я материала крона можно выводы сделать человек вывод, посоветовать 

что деятельнос ти организация рабочего ООО «кадры СК КРОНА» ответс твеннос тью устанавливает перс онала   виды финансовые стимулирования в строител ьных со-

ответствии с требовани я достигаемыми уровень результатами, mover e определяет расс матривае мом систему сотрудников оценки, отзывчивос ть период 

и мотивации  сроки факторы выплат кафедра вознаграждения, расчета однако, наибол ьшую стоит компоненты изменить осознают мотивацию потребнос тей персонала условий 

ООО прав « кадры СК КРОНА».  

Усовершенствовав сроков систему платы мотивации, требоват ельнос ть сотрудники с истемы  смогут рос та существенно труда 

повысить расчетным как с труктуры  результативность отдельных всего с тимулирование  коллектива, помимо так и, в моти ваци и конечном кризиса итоге, эфф ективнос ти  об-

щую руководител ей прибыльность система организации. 

есть Необходимым специалис тах  условием основных совершенствования поставленная системы заниматься  мотивации затраты является 

elibra r y анализ регулировани я существующей важную ситуации с материальных  применением рисунок метода используетс я опроса языков персонала трудятся сте-

пенью связи удовлетворенности. 

Было сохранение  проведено работ анкетирование, с работникам помощью необходимы м которого составл яет можно нормативных определить ухудшает 

факторы, можно которыми производительнос ти работники поведения не этал он довольны и уровень определить конкурентную их работают потребность в строител ьство со-

вершенствовании дейс твий  кадровой высоком политики. В с тепени  анкетировании перс онала приняло професс ионал ьного участие 53 подразделения че-

ловека, производительнос ти из с ос тавл яющей них 42 с троител ьные специалиста и 11 условиях рабочих. Проведя выс оких анализ инновационн ых полученных устав отве-

тов развитие на явл яются анкеты, сотрудники были с оциально выявлены адаптац ии следующие подсобно результаты: 

1. строител ьные Многие экономического сотрудники професс ионал ьной не ос мыс л ение удовлетворены более работой в итогам организации.  

2. Персонал не уверен, что имеет чувство принадлежности к организации, 
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32 % опрошенных думают, что чувство принадлежности отсутствует. 

3. Напряженное наличия отношение с загруженнос ти  руководством, 41 % организация опрошенных.  

4. Персонал не удовлетворён организацией рабочего места, 55 %. 

отс утствует Исходя структурные из результаты опроса названи е большинство принадлежнос ти работников будет организации качество ООО «добиватьс я СК КРОНА» дол жны не 

потребнос тей удовлетворены дол жен работой в участие организации, поведения рис. 2.13. 

В предл оженных  рамках среды исследования название  ООО «СК КРОНА» строител ьная было ресурс ов проведено представл ены  социально– с истемы 

психологическое могут исследования формировани е по оборота совершенствованию теории системы системы материального стратегичес кого 

стимулирования трудового работников, качества созданию в внешня я коллективе анкетиров ания  благоприятной уменьшил ась атмосфе-

ры. 

 

                 Рисунок 2.13 рианты Оценка руководит елей удовлетворенности строител ьной сотрудников значимые организации 

В предл оженных рамках среды исследования название ООО отношения «СК КРОНА» строител ьная было ресурс ов проведено предс тавл ены социально– с истемы 

психологическое могут исследования формировани е по оборота совершенствованию теории системы системы материального стратегичес кого 

стимулирования трудового работников, качества созданию в внешня я коллективе анкетиров ания  благоприятной уменьшил ась атмосфе-

ры. 

1. Сотрудников бол ее не собс твеннос ти устраивает характер выплачиваемая управлению заработная одним плата, 56 %. 

2. Сотрудники опрошенных считают, развитие что формирование выполняемый организацией ими пионер объем сбережение работ обеспечения должен можно опла-

чиваться вал ютного более базы высоко, 58 %. 

3. город На перемен вопрос, « упомянули какие с табил ьности виды и числе формы мнения поощрения решению целесообразно результат внедрить» руководс тва 

были сущес твует получены создает варианты трудовой ответа текучести такие объемом как: эффекти вная возможность наставничества обучения, уровень повышение карта 

заработной навесным платы, работнику лучший человека работник взимания года, повышающи е оплата своей обедов.  

4. Для характ еризующееся сотрудников глобализация  главное табл наличие юбилеи карьерного получил роста 43 % и царит уровень участие ма-

териального иерархии вознаграждения 41 %. 

5.  На производства вопрос, «основным что фактор ы вы строител ьная больше информ ации  всего курсов цените в с истема своей учител я работе», 52 % изменения человек различных 
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ответили, мероприятий что многих особенно превышен ия ничего конкурса не строител ьном ценят, с тепени но демократичес к ий эта закл ючаетс я работа организациях им выс ококвал иф ициро ванным  хорошо gr oup знакома и мотива-

ции  привычна. 

Таким образом, система мотивации и стимулирования персонала в              

новых ООО трудового «СК анал иза КРОНА» с остава оценивается всего как оплатой неудовлетворительная. Действующая труду си-

стема интеко мотивации крона сотрудников показат ели обладает опыта следующими ответа недостатками: 

1. Нет мотивац ии возможности слабым для потребнос тей обучения мотивац ии сотрудников. 

2. яет Сотрудники структуры считают, с овершенствовани я что труда вознаграждение реакций выплачивается 

с тратегичес кого несправедливо. с вязи Нет выше системы сотрудников оценки решающее сотрудников считается по компания личному году вкладу. 

3. Отсутствует привести  чувство рамках принадлежности дополнитель-

ный персонала к решения организации. 

4. Большинство развития  работников выводы организации деятельнос ти считают, данные  что с троител ьных выполняемый сотрудника  объ-

ем финансовыми работы диагнос тичес кихз аданий должен новиков а оплачиваться стимулом более выс шие высоко. 

Выводы: 

1. В менеджеро в масштабах кадрового страны быстро московский мотивацию строительный информированнос ть комплекс мотива ция выделяется трудовой 

значительными размер е размерами. К получил числу подарки самых актуальность опытных организа ции застройщиков формирование города клиентов 

Москвы, руководс твом по научных данным отл ичается исследований, поис к относятся: распределения ГК « крона ПИК», социальны е ГК « климат Пионер», характер изуе    

ГК «Инград», результаты  ГК «таблица А101», потребител ьские ГК «образом Эталон», АО «СК трудового Донстрой», двигатьс я АО «MR с пис ка Group», 

АО «директор Интеко». 

уровень Город анал из Москва в cfin настоящий с пособнос ть  момент быть сталкивается с прогрес с  необходимостью управлением 

обеспечения поверхности соответствия необходимо современным с ледует требованиям, специалис та предъявляемым к арендой гло-

бальным данному городам. специал исты Отсюда в работников строительстве цел ей требуются плановых компетентные проблемы трудовые выс ококвал ифи циров анных 

ресурсы, находитс я способные с труктуры применять карьерного  передовые перс онала технологические оптимал ьные  процедуры и т.д. програм ма 

Отсюда каждой мотивация – жизнь первостепенна. Материальное ( перс онала денежное) подорожание стимулирование 

– международной основа с ледующие мотивации. 

2. ГК « успешногоПИК»,  ГК «вспомогательныеПионер»,  ГК «также Эталон»,  АО «СК финансовыхДонстрой»,              

АО «организаци й Интеко» организац ии  для владимирович оплаты задание труда работники рабочих этот применяют чтобы сдельно–рабочем премиальную производительнос ти 

форму. АО «MR Group» использует сдельно–конкуренциипрогрессивную оплату труда.         

В определить  ГК « продуктом Инград», организац ии ГК « предпочтений  А101» с пешке для авторо в оплаты платы труда уровня  рабочих фирм применяют мотивац ии аккордную 

повой  коллективную среды систему. 
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потребнос тей Последний результатов подход показатель  более разработанн ых качественный, с оответс твующей  так зад ачи как по ведени я повышает бонусы заинтересо-

ванность управления рабочих в мотивац ионный лучшем проблемы  использовании сотрудников рабочего интеко времени. формировани е Но в перс онала то компани и же отс утствие время 

с троител ьно подход с теории премированием указать является компании актуальным. 

бл изких Для пут ем рабочих, среду занятых рос ту управлением плановых подъемно-управлению транспортными оценки  машинами 

(инград краны и потенци ала др.) мотивиров анный или цел ь осуществляющих управления подсобно–премиров ание вспомогательные организаци ями работы (с ередина погру-

зочные руководс твом работы и рос с ийс ком др.) трудового во заинтерес ованнос ть всех установл ена компаниях организационной применяется преобразов ания повременно–оценок премиальная 

механизм а оплата мотивации труда. 

В компаниях АО «СК верховина  Донстрой», АО « повышения MR выплачив аетс я Group» зависимости при смыс л е управлении перс онала мате-

риальной требуемого составляющей удовлетворения мотивации товаров труда выбора бригадиров благоприятны м применяют навыки KPI, с троител ьная  где которые есть крона 

повышающие и образом понижающие просто критерии. эффект ивно Остальные будут строительные предл оженных организации эффе ктивность 

просто наставник премируют заниматься или полную штрафуют общеросс ийс кому управляющих мотивац ии строителями. 

работах Оплата преобразовани я труда путем руководителей и петербурга специалистов генеральный  во напряженн ые всех пион ер компаниях стиле осу-

ществляется опроса по мотиваторы должностным мотивационного окладам. базы  Также с пособ есть: дл я  премии, а компенсации, социально га-

рантии. 

построение Премирование с истемы  осуществляется в выполнения зависимости перс онал от организации общего проблемные результата ( стиле вы-

полнение свои плана и т.д.) и можно индивидуального ( выс тупает нет стороны грубых работников ошибок таблица при труда выполнении 

москвы обязанностей и т.д.), анал из что разработ ка позволяет ус ловия мотивировать мотива ции как в ысоко группу получил сотрудников, результаты ко-

торые оздоровлению  функционируют в трудового рамках работ подразделения ( очередь например, алгоритм бухгалтерии), четко так и усл ожнение 

личного навы ках каждого связи работника. 

3. явл яютКак и всех ожидалось, должнос ти сотрудники мотиваци и ООО системы «СК КРОНА» мотивации не ресурс ы удовлетворены опыта 

существующей поддержив ать системой ос обое мотивации. творчес кого Им один тяжело общая работать в директору  коллективе, в процесс  кото-

ром строител ьстве нет отчетном взаимопонимания и проявляется одобрения утверждена со с троител ьная стороны таблица коллег, меропри ятий из– эффект ивных за мех анизм этого увел ичение возни-

кают здравоохранения споры и ворганизации разногласия, перечис л ены  которые этал он мешают с вязи рабочему испол ьзования процессу. зависимости Большинство крона 

сотрудников разработка не обс тановка ощущают строи свою глубже причастность к успех данной арендой компании. материальной Инструмен-

ты быть материальной и факторы нематериальной рисунок мотивации труда призваны изменения удовлетворять увел ичение психо-

логические сегодняшний потребности всеми сотрудников в цел ом признании и таблица самореализации.  

ООО «СК КРОНА» с деланы действительно проблемы необходимы компания  изменения в будет системе позвол яет 

управления разработать мотивацией уровень персонала, в находитс я частности, обучения создание этап инструментов поддерживают мате-

риальной и транспортными нематериальной выс шее мотивации конкурентной сотрудников.  
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Глава 3. Разработка рекомендаций по совершенствованию системы 

мотивации персонала в организациях строительной отрасли 

3.1 Разработка алгоритма по совершенствованию системы мотива-

ции персонала в строительных организациях 

 

В с истемы рамках конкурсов данной дроздова выпускной приобретению квалификационной хорошо работы рабочего предлагается энтузиазм  ал-

горитм адаптаци я по которая совершенствованию квалификац ии  системы рос та мотивации ждународной  персонала в рассматрив аетс я  строительных безопаснос ти 

организациях.  

В организаци я связи с кал ендарный этим решени ем целесообразно прежних предложить стимулирования ряд мероприяти я рекомендаций, кадров которые нормативного 

могут коллективе наладить изготовл ения социально–организации психологический спортивных климат в добива ется коллективах, контролировать обеспечить узнавать 

стабильность культуры кадров и ответили замотивировать с баланс ированной персонал юбилеи на с овершенствовать высокую западн ые самоотдачу в внутренним 

профессиональной появление деятельности. 

В отдельно качестве сос тавл яющей направлений кафедра по общей совершенствованию франция системы численности мотивации объемов пер-

сонала в мотиваци и строительных совершенно организациях рекоменда ций предлагается такие разработать компания модель травматиз ма форми-

рования средний новой качества кадровой стройке стратегии, напра вление включающую: 

1. мнение  Стратегический разрабаты ваютс я анализ, компании  ориентированный мотивацию  на информа ция  интересы модел и персонала и вопрос ам ру- выс ококвал ифи циров анный 

ководства всего строительной наименовани е организации; 

2. предприятия  Разработку знакомство стратегического рос сийс ких плана испол ьзуетс я развития ос трой кадровых экс пертная  ресурсов того строи-

тельной собл юдения организации; 

3. пионер Разработку совершенноперативных и директорадолгосрочных опрошеннырекомендаций по самоотверженномотивации бл агодаряврем ени 

персонала проведени е строительной одного организации. 

В дол жны качестве результирующим апробации лестнице алгоритма цел и рекомендаций факторы была мотивац ии взята в категори й пример 

ООО «СК КРОНА». вопрос ов                           прежних JJJ JJJJ JJJ JJJJ JJJ JJJJ JJJ JJ  H                                                  

организаци и Управление понятие изменениями в самореал иза ции ООО конкурентоспособности «СК КРОНА» внутрифирменного требует механизма внесения категорий соот-

ветствующих коррективов стратегии кадрового обеспечения, в связи с этим уп- 

равление стратегией кадрового обеспечения представляет собой замкнутый ци- основепрогр аммы 

кл, каждый этап развития которого проходит на качественно новом, более вы- 

с троител ьстсоком мес тауровне.  

Стратегическое управление кадровым обеспечением ООО «СК КРОНА»      

рассматривается как система приоритетных позиций качественно определяю- 
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щих направление действий, необходимых для достижения долгосрочных целей 

организации по созданию высокопрофессионального, ответственного и спло-

ченного коллектива, реализующих стратегические задачи и ресурсные возмож-

ности ООО «СК КРОНА». 

проеВ есть качестве страховани е направлений мотивац ии по каждого совершенствованию деятельнос ти системы график мотивации карьерной пер-

сонала снижается ООО позвол яют «Строительная компания КРОНА» стоимос ти особое оценки внимание оценк е должно руководител и быть 

оценить уделено выс окого организационно-подрядчиков институциональным сложнее  аспектам прироста совершенствования неоконченным уп- 

расходов равления согл асно персоналом: 

1. Прямые работы связи теория по выполнению поводу предприят ий управления приверженности мотивацией оплаты персонала, выс ококв алифиц ированны е например, метод 

обсуждение и технический принятие продаж изменений оценки по изменения инициативе выполнения администрации в устав, по- 

ложение о показателей персонале и строител ьных другие отделов документы особенности поправок. 

2. Обратные совершенствован исвязи в выплатусфере детямуправления возможнос тьмотивацией позицийтруда увел ичени еперсонала, качество 

например, дятлова мониторинг, недостатков анкетирование, разработк е иные потратит замеры задержек мнения сфере персонала варианты по перс оналом по-

воду поэтому качества и менеджмента эффективности перс онала форм выполнение управления сайта мотивацией рекл амная труда коммерческий персонала. 

          В за интересованность  ООО взгляд «СК КРОНА», специ фику  на алгоритма наш бл агопри ятными  взгляд, гарантирует комплекс другие рекомендаций спис ка по професс ионал ьной совер-

шенствованию только мотивации перс оналом персонала, принятию должен рисунок стать испол ьзован ия инструментом трудовые активизации руководител ей 

формирования и комплексной укрепления перс онала правил организации  управления санкт мотивацией, труда которые в разработка  течение 

испол ьзовании одного– персонала трех этал он лет труда  станут также просто тарифной обязательным некач ественная  элементом собс твенники политики увел ичил с я предприя-

тия, любой корпоративной предос тавл ение культуры. табл Разработка строител ьстве нормативных отдыха правил – характер это деятельнос ти непре-

рывный производства процесс отнести адаптации к москвы современным идеи условиям заработок хозяйствования. система Выпол-

нение работнико в предложенных окладам мероприятий с мерть позволит вкл ючать существенно реакци й укрепить в g r ou p целом данная 

внутреннюю трудности среду повысить организации. 

         важнос ть Таким первого образом, немат ериального приведенные рынке организационные средний направления временные  по дефицита совершен-

ствованию другой системы наибол ее  мотивации формы персонала экономическ их ООО эффект ивнос ть «СК КРОНА» день нацелены учитывать  на оптим изац ия по-

вышение методы эффективности среду деятельности исс ледования организации, бол ее где международный персонал – стабил ьности главная с равнения 

ценность. 

          В прогр есс ивная качестве повед ения  оперативных мероприятий предлагается клас сификатору  разработать организа циями  рекомен-

дации по совершенствованию развитиесистемы документымотивации системы персонала в  мотивирующ им                                 

ООО предпринимател е й «СК КРОНА» в 2024 характер истики году, с амых которые формировани е будут бюджет направлены управления  на мотивов  решение поставщиков выяв-

ленных работы проблем: 



 

 

83 
 

1. рос сийс ким Формирование фактором нормативно–сторонам правовой времен ем базы москва мотивации социального работников. 

2. совершенствов ание Повышение этих организованности и строител ьная порядка адапта ция работы. 

3. респондентов Разработка с ледующие объективных вознаграждени е оценок стимулировани я работы. 

4. типа Разработка наступательна я рекомендаций включает по с истемы материальной и сл едует нематериальной с вои мотива-

ции защиты ру ководител и работников. 

5. внутренние Повышение образовани я квалификации строител ьная работников. 

6. успехе Формирование рынке четких рынке регламентов дол я деятельности специалис т работников. 

7. с анкт Повышение ключевые эффективности защитные прогнозирования сотрудников потребностей организа ция персонала 

8. лишь Повышение взаимопониман ия регулирования возможнос тей деловой стиле карьеры общая  персонала. 

9. задачи Оптимизация признаку профориентационной мировой работы деятельнос ти для наставникам персонала. 

10. руководс тву Совершенствование примере социального производственной обеспечения определение работников. 

Рекомендации которая должны сос тавами быть реал иза ции  утверждены оптимизиров ать генеральным выс шее директором культуры орга-

низции (труданапример, распоряжением «материальнойОб утверждении программы «рублейСовершенст-

вование сотрудниковсистемы требованиймотивации бытьперсонала малов обратной ООО предл агаем «СК КРОНА» в 2024 работ году»). 

 Стратегические кадрового цели счета программы: 

1. потребнос тей Рост донс трой капитализации вызывают бизнеса.  

2. эффекти вности Повышение монтажных конкурентоспособности и интеко имиджа сдельно организации.  

работы Главные категорию цели гл убже программы:  

1. участиеРазработать рабочейкомплексную результатовсистему работымотивации важнос тьперсонала           

ООО «СК КРОНА».                                  

2. важнос ть Разработать закуп ки модель устойчивых мотивационного покол ения  механизма когда высокоэффективного целос тная 

трудового строител ьстве поведения строител ьным  руководителей и наставника м работников.  

3. факторы Повысить рекоменда ций профессиональную вентилируемых заинтересованность которые сотрудников в процесс а дли-

тельной с ледующая работе в сотрудникам и ООО « проводит СК с уммы КРОНА» мес та путем прежде совершенствования перс онала системы числ е обу-

чения, стимулирующих общего компания психологического и система мотивационного этих климата.  

4. сотрудников Создать оплату материальную и с тимулирует нематериальную этот заинтересованность опытом персо-

нала в долгосрочном и разные устойчивом функциям процветании среди бизнеса. сл едствие Удержать строител ьстве высококва-

лифицированные и довольно эффективные именно управленческие окружающей кадры.  

Задачи покупательной программы: 

1. Целенаправленное развитие мотивации труда работников 



 

 

84 
 

в ООО «СК КРОНА». 

2. Совершенствование координации кадровой работы и управления пер-

соналом.  

3. квалифика ции Создание единица системы которых оценки ключевые эффективности мотивац ии выполнения организации работниками ответс твеннос ти 

возложенных управленческого должностных системы обязанностей.  

4. управления Разработка протекают целостной проверенны ми системы приведет контроля организациях за кру пных профессиональной системы дея-

тельностью сокращение сотрудников.  

5. закл ючении Обеспечение методика стабильности стимулирования кадрового сотрудников состава и владимиров ич оптимизации механизм а числен-

ности.  

6. стаж Совершенствование руководител ей базы дос тижения информационного и санкт аналитического предл агается обеспе-

чения выс от кадровых повышение процессов.  

Представим этап характеристику функцион альная  основных петербургски й рекомендаций, таблица направленных показат елей на ос нову 

совершенствования системы мотивации трув участиеООО «СК КРОНА» в наглядно табл. 3.1. 

1. определиКомплекс анал из управленческих тарифных решений, характер истика которые перс онала предусматривают, компан ия что с рок 

для оценкой конкретного строител ьная работника внимание  целесообразно отрасл и разрабатывать измерен  мероприятия группой по года пере-

ходу обс луживанию   от с одержат ельных обычного человек  стабилизирующего эффект ивно   воздействия, города то выполнять есть крона  использования эффекти вности име-

ющегося у повышает него года мотивационного строител ьства потенциала к рабочее преобразующему детям воздействию, заведующий 

предполагающему страна развитие компания потенциала производственного индивида: страна усиления уровень мотивов, качества ослабле-

ния человек антимотивов в смогут мотивационном карьеры комплексе.  

         уровень Задача – зависимости снижение перс пективу издержек, задачи связанных с должнос тей процессом донстрой мотивации развитие персона-

ла. 

Рекомендации которая должны сос тавами быть реал иза ции  утверждены оптимизиров ать генеральным выс шее директором культуры орга-

низции.  

Таблица 3.1 – Перечень предприятия основных юрист рекомендаций по совершенствованию коллектив а систе-

мы разработанмотивации доходов персонала в переподготов ки ООО « возрастно Cтроительная компания КРОНА» 

 № 
n/n професс ионал изм Характеристика сарафанное основных данном рекомендаций функционир ующие Результат 

      I задач Название которая рекомендации  

1. является Разработать компании комплексную означает систему системы мотивации спешке персонала. 

1.2. материалов Разработать бол ее комплекс числ о мер организа ции по руководит елю усилению работника действия ответс твеннос ть факторов - частных мотиваторов владимирович тру-

дового внутри поведения и перс онально ослаблению условий демотиваторов. 
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Окончание таблицы – 3.1 

№ 
n/n професс ионал изм Характеристика сарафанное основных данном рекомендаций функционир ующие Результат 

 

1 
1.1. л оял ь нос т ь  Система м аг ист ерс к ая  строится м е ро пр ия ти й  на ди р ек тор а  базе отр асл ь выделения «анал из регуляторов нес кол ь к им и моти-

вации» и «анал из  главных результатом мотиваторов» продел анную трудового погрузочные поведения, та к им  пони-

мание которых ф ор ма те  позволяет руководителям более эффективно  

использовать перс оналом управленческие о до бр ен ия  ресурсы (м енее инструменты и ур ов е нь  мето-

ды) з ащ ит у для м ен е е достижения работ целей удовлетворенности мотивации. 

инновационн ые Действующая о тс ю да  ком-

плексная дл я   система бю дж ет а 
мотивации развитие          персо- 

нала в с и с т е м у                
ООО значительно е «СК КРОНА». 

 

компани я II 
базы Название область рекомендации  

2. выработку Разработать нестабильности модель расц мотивационного пионер механизма компания высокоэффективного денежное трудового 

оптимиза ции поведения силы руководителей и частнос ти специалистов. 

 

2 

методов Система мотивация мотивации организационную  руководителей строительных состоит покупательной из 2 группе блоков: 

1). перс онала Формирование р аз м ер  мотивации нап ри м ер  руководителей и обя з анн ос т я ми  специалистов 

(транспортных формирование пот ре бн ос т ей  индивидуальных вли ян и е ценностных                   результатами установок, ан ал из ом  
формирование вы я ви т ь определенного а типа в озн и к ающ и е трудового                    организациях поведения и наибол ьшей 
др.). 

2) курсы Подсистема расс мотрим функционирования шкал а мотивации                             внедрение руководителей  

(вентилируем ымформирование с амыустойчивого электроннамотивационного ко м па ниядра, проценка есл и 
трудового полученной вклада импортоза мещен ие руководителей, наибол ее формирование показателей новых подч ин ен и еп о систем 

эмоциональное ценностей, оплаты новых кал е нд ар на я типов институциональным  мотивации и выполнение др.). 

обеспечения Действующая к адр ов  мо-

дель оц е нк и мотивационно-

го уч ет о м механизма вл и ян ия  высо-

коэффективного работник 
трудового  случая поведения 

во зм ожн ос т ь руководителей и  вагнера 
специалистов. 

2. Таблица 3.2 – Оптимизация нематериального стимулирования 

№ 
n/n 

Характеристика основных рекомендаций 
 

                Результат 

 

III 

Название рекомендации  

3. Разработать концепцию системы нематериального стимулирования               сотрудников 

организации. 

 

3 

Разработка План-графика внедрения нематериальных 

форм мотивации в ООО «СК КРОНА» на 2024 год, 

включает: организационные мероприятия, предоставле-

ние социальных льгот, организация торжественных ме-

роприятий. 

Подготовить и распространить информационную презен-

тацию, описывающую новую систему нематериальной 

мотивации. 

Действующая комплекс-

ная                        систе-

ма нематериальной  моти-

вации работников           

ООО «CК КРОНА». 

Организа-

ция места отдыха,           комна-

ты для переговоров. 

 

3. могут Таблица 3.3 – вещи Совершенствование потребнос ти кадрового механизму резерва и индивидуальна я системы обеспечения       управления китае 

деловой компания  карьерой 

№ 

n/n              процесс ов Характеристика должна основных зависимости рекомендаций таблица Результат 

 

человек IV 

первого Название несправедливо рекомендаций  

4. конечно Оптимизация ответа системы выступают объективных связаны оценок строительная работы время персонала. 
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Окончание таблицы – 3.3 

№ 

n/n              процесс ов Характеристика должна основных зависимости рекомендаций таблица Результат 

    4 4.1 января Разработать и п ерс он ал а внедрить рабо тн ик о вв оз мо жно  структуру б ан к е системы та бл и ц а премирования, которые 
основанную защиты как прим еняем ые на при влекательного коллективном, латинс кого так и года на т ру до вы х индивидуальном крона 
вознаграждении. 

4.2 новых Рекомендовать изменчив ые Ген. директору и когда отделу которая кадров ф онд а  определять привлекательность 
базовую мотивацию заработную проблем плату пути на мероприятий основе нарушение анализа и  является                оценки работающих ценности 

снижается должностей и такие рабочих н а и м е н о в а н и е  мест. 

4.3 побуждений Установление с троител ьной показателей и мотивац ия размера уровн я премирования ни же  должно организа циях 
быть организаци и дифференцированно в заинтерес ов анность зависимости материальногоот по вы ш енквалификации, работниковвозможно 
сложности и необходимо важности понимание выполняемых выполнил работ. 

которого Действущая система но вого 
материальной обл а да ет  мотива-

ции на основе   таких KPI с троител ьной  для прор аботаны 
всех  служащие                                             категорий ум ен ьш а я со-

трудников. среда Премия    результатам со-

труднка виктор основана      системы на кач ество 
груп периоде повой и влиянием индивиду-

альной оценке. 

мотиваторы  
V образование Название ведется рекомендаций  

5. прибыли Разработка п ро из во дс т ва  показателей мо ти в а ци и прогнозной экс п е ртн а я потребности в в ыпл ач и ва е тс я  специалистах и с у мм а анализ 

исс ледования возможности и н н о в а т и к а   удовлетворения организа ций потребности в мотивации кадрах. 

5.1. ос обенности Разработка других инструментария целенаправленное для персонала мобилизации размер кадрового значимость резерва. 

5.2. типов Оптимизировать труда процесс науке управления сарафанное деловой профессионализма карьерой. 

5.3. влияние Организация р системы э т профориентационной в о работы с п  персоналом, составление 

лучше           карьерограмм. 

   

5 
оценку Определить позиции на которых работник оказывает  процессах     решаю-

щее влияние на результаты и качество работы – 

«всех ключевые быть позиции». 

выс окоэфф ективно Сформировать требования к квалификации персонала уровня на человеческого дан-

ных д в о й н о м  позициях. 

явл яетс я Определить пробелы в знаниях, умениях и навыках  такие  работн-

иков, стабильнее занимающих имеет ключевые рекомендуемые позиции. 

рол ь Организовать человек обучение желанию работников с технологий целью фактор доведения которая           квали-

фикации системы до жизни требуемого о т р а с л и  уровня. 

развитие Разработать с отрудников эффективную материальных систему москвы замещения                 проекту работников колебания 
ключевых поведения позиций. 

показатель      Повышение кр он а эффек-

тивности анк ет ы прогнозиро-

вания ме жд у потребностей е ди ни ц ы 
персонала.              с н иж а тьс я 
Повышение формат е уровня 

внедрение          лояльности.           отк ры тос т ь  
Повышение ме тод о в эффек-

тивности 

работников использования поз вол ил и 
кадрового каждого резерва. 

 

4. Таблица 3.4 – Совершенствование системы обучения, где главным мероприя-

тием мы обозначили – повышение квалификации работников и обеспечение ре-

гламентации обучения 

№ 

n/n               с пособов Характеристика персонала основных имеет рекомендаций между Результат 

  VI выс оких Название рынки рекомендаций  

6.1. проблемы Повышение размер квалификации организацией  персонала постеп енно и курсы регламентация стал обучения               фактора персонала. 

6.2. распредел ение Повышение организа ции квалификации регламентация строителей (организац ии профессиональная юрист переподготовка, group                 ди-

станционное процедуры обучение). 

6.3 6.3 рейтинга Разработка кадровой графика конкурент прохождения информация программы явл яетс я профессиональной данном переподготовки день 
персонала. 
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Окончание таблицы – 3.4 

№ 

n/n               с пособов Характеристика персонала основных имеет рекомендаций между Результат 

 

6 
выбывших   Рекомендовать бол ьше разработать снижаться модель мотив ацию обучения            слишком персонала: 

1) маккл елл анда Обучение труда руководителей стороны старшего предс тавить звена             мотивации управле-

ния; 

2) компани и Обучение руководителей младшего и среднего работы    зве-

ньев анал из управления; 

3) материальна я Обучение рабочих  в графи ка соответствии с имеют программой поведения 
обучения появление профессионального мотивац ии стандарта. 

4) работой Направить, не менее 5 сотрудников (труда февраль– молодым июль 

2024 г.) долгосрочной на кадров тренинги. 

с истемы Повышение с у б ъе кт иквалификации та кж е 
персонала.Оптимизирован и ны е 
процесс  высокоэффективного планирования обу-

чения затрат с отр уд ни к ом  на m ov er e  обучения. ра-
за               Получен вос тр еб ов а нн ым и дополнитеный      ин-

струмент удержа-

ния высококвалифи- 

цированразвив атьс яных              руководителей                                                                                  работников. 

настойчивос ть VII с отрудников Название исследования рекомендаций  

7.1. налиФормирование п о л и т и к и  базы г л а в н ы й  данных «компани и Достижения и успехи о псотрудника» (трудового по работу              каждому повышение       
работнику труда ведется премиро вание м статистика о ответа результатах и н с т ру м е н т о в  деятельности). 

7.2. перс онала Премирование работников и  по дрезультатам о  базы данных «общая Достижения и руспехи важнейшей        
сотрудника» которого по родственник ам итогам 2024 которой года. 

 

7 
отрасл и  Проведение семинара-мот ива ции тренинга «системы Ключевые позиции 

цел ей  каждого анализ сотрудника». 

аспекты Укрепление мотивации лояльности 

климата персонала. 

повышенна я VIII исс ледование Название путь рекомендаций  

8. подчинение Проведение с редний конкурса « интенс ивнос ть Наибольший лояльнос ти вклад отношение персонала в про ведено развитие                         

ООО «с троител ьных СК КРОНА». 

 

8 
с ередину Награждение поведения по высокого итогам сроков конкурса. явл яются Связь целей организации 

и можно деятельности власти персонала. 

работников IX вторая Название управлением рекомендаций  

9. выс око Оптимизация регулирования нормативно-характера правовой травм базы уровней мотивации источники труда влиянием работников. 

 

9 
обеспечение Открытость работе документов благоприятного для предоставлен всего адамса персонала. бригадиров  Совершенствование д ос т уп а  норма-

тивного дос та то чно  обеспечения бухгал тер кадро-

вой работы. 

отр 
В организа ций  рамках одной основных указаны  направление и программы  рекомендаций определим знаний  сущность и человек 

технологию культура внедрения фас адов предложенных процессы мероприятий. На рис. 3.1 представим 

схему по этапам алгоритма по совершенствованию системы мотивации персо-

нала в строительных организациях. 

 Для с ист е мы  развития дол жен  системы по иск ом  нематериального ре али за ц и и стимулирования с исте м ы   работников-

возможно поо щр ен и е проведение де ят ель нос ти  конкурсов, перс он ал а   направленных балл ы на оценку общ е пр из на нн ого  профессиональных 

фо нд а возможностей ка ки е  работников и выс ш ег о вклада р ос т у работника в пе рс о нал а деятельность функции организации.      

В оценкчастности, поведен ияможно снизитьпредложить с лужбапроведение потребнос тейконкурса «москваНаибольший вли ят ь 

вклад раб от ни к ам  персонала в ра бо тн ик а в развитие перс он ала  ООО ключевых «СК ко КРОНА» с мот и в ац и ей  последующим пр ед усм ат ри в аю т награждением детей 

участников. 
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Рисунок 3.1 Алгоритм совершенствования системы мотивации             

персонала в ООО «Строительная компания КРОНА» 

ЭТАП 1 

Выявлены проблемы в системе мотивации персонала  

строительной организации. 

 

ЭТАП 2 Разработка проекта внедрения рекомендаций по со-

вершенствованию системы мотивации персонала в 

строительной организации. 

 

ЭТАП 3 Разработка документации для реализаци рекоменда-

ций по внедрению совершенствованной системы мо-

тивации персонала в строительной организации. 

Разработку документации предлагается возложить 

на исполнительного директора. 

 

Выявление проблем в системе мотивации персонала  

строительной организации. 

 

1. Разработать комплексную систему мотивации 

персонала на 2024–2025 г. 

1.1 Разработать комплекс мер по усилению действия 

факторов – мотиваторов трудового поведения и 

ослаблению демотиваторов.  

2. Разработать модель мотивационного механизиа 

высокоэффективного трудового поведения руково-

дителей и специалистов. 

3. Разработать План–график внедрения нематериаль-

ных форм мотивации в ООО «СК КРОНА» на 2024 г.  

4. Оптимизация системы объективных оценок                      рабо-

ты персонала. 

5. Разработка показателей прогнозной потребности в 

специалистах и анализ возможности удовлетворения 

потребности в кадрах. 

6. Повышение квалификации и обучения персонала 

(наставничество, площадки обмена  опытом, тренин-

ги и др.). 

7. Формирование базы данных «Достижения сотруд-

ника» (по каждому работнику ведется статистика о 

результатах  деятельности). 

8. Оптимизация локальной нормативно-правовой ба-

зы мотивации труда работников.    

ЭТАП 4 Внедрение рекомендаций в практику работы органи-

зации. 
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В руководител и современных бол ее условиях разниться решающую объектов роль в структура стимулировании штрафуют персона-

ластроительной поступающей организации которые играют норм следующие мотивац ии факторы–заведующи й мотиваторы: 

1. ресурсы Обеспеченность директору  работой и содержательных гарантии увеличения ее мотивации сохранения. 

2. перс онала Самостоятельность в занимаемой работе. 

3. пожел ания Компетентное личного вышестоящее проделанной руководство. 

4. руководс тво Признание в основных труде. 

предос тавл яются Разработка с оот в етст в ии  модели п ов е де ни я мотивации нач ал а высокоэффективного раз ра бо та т ь трудового ада пт и ро ва тьс я  поведе-

ния оптимал ьный  руководителей и бол ьшее специалистов силу ООО категорию «Строительная компания КРОНА» улучш ит ь 

связана с наз в ан и е выделением и ми ро во й  определением ру ко во ди тел ям   следующих пе ри од е элементов мо ти в а ци ю  мотивации с мо же т  тру-

дового с фор м ир ов ат ь поведения:  

1. с ро к Компонентов пон им ат ь  мотивации.  

2. ка т его р ию Инструментов орг ан из а ци и мотивации.  

3. Показателей деятельности мотивации. 

насел ения Компоненты ошибок мотивации одного трудового предпочтения поведения адаптаци и делятся бизнес  на которыми две образом группы: дол жн ы ре-

гуляторы с ос та вн ых мотивации и выс ш ег о главные инно в ац и й мотиваторы меро п ри ят и я трудового вли ян и е поведения раз ра бо та ть руководите-

лей. с ист е мы  Регуляторы отеч ест в ен ны х мотивации зада ч трудового дол я  поведения ва ш а включают в с тр ат ег ич ес ко е свой компани и состав возраст три мотивационная 

основных аванс блока обладает элементов: 

1. влияние Организацию получения рабочей инноватика среды. 

2. Вознаграждение. 

3. знать Безопасность, организации гарантию означает прав. 

материальное Главные помогает мотиваторы руководител ей включают регулирующе е три отнести других внимани я комплекса потребностей элементов:                                                                                                                                                       

1. компании Развитие системы  личного распланирован потенциала. 

2. Развитие собственного чувства показатель лояльности, рабочие причастности к условия делу.  

3. Интерес, должны инновационность. 

                   с тиле Система но вог о формирования потр еб нос т и мотивации пе рс он ал а трудового уро вн я поведения фак тор о в руководителей 

и мо д еле й  специалистов ме жд у  представляет горо да  собой ор га ни з ац и й совокупность с р едст в  относительно фу нк ц ио нал ь ны ми  долговременно 

уро в ен ь  действующих и и нс т ру ме нт ов  устойчивых ядр а  элементов, бол ьш е е характеризующих учитывает  процесс требований  усвоения работы 

человеком социальных ценностей норм и правил трудового поведения, форми- 
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         рование индивидуальных ценностных основепрогра ммы ориентации и поддержание  установок, организа ций индивидуаль-

ных уровня установок можно на факторы определенный есть тип моти в а ци и трудового схематично поведения, в удержания том инструменты числе ключевые на оценки ис-

пользование субподрядчиков  трудового недостаточно потенциала. 

          герцб ергаОсновной многоблок организаци исистемы организацияхмотивации законодател ьствотруда внешнейруководителей сотрудников                                  

ООО проведение «СК КРОНА» – организ ация  подсистема трудового формирования экономических  трудового с тратегией  поведения иные включа-

ет размере пять с у м мы  основных сильные  элементов: 

1. взаимоотношения Формирование рейтинг индивидуальных внешней ценностных части установок. 

2. азвитие Подготовка выводы специалистов. 

3.  Отбор потрера потенциально проведение пригодных к сферы управленческой вышеперечисленные деятельности. 

4. Подготовка определённый руководителей. 

5. Формирование поэтому комплекса планирования ожиданий анализа от продолжительность управленческой второй деятельности. 

          источники  Для ма те р иал ьн ое  повышения ва жн ы м уровня вид ы  преданности пр ои зв од ит ел ьн ос т и работников, пр обл е мы  лояльности, ре бе н ка  необходи-

мо испол ьзует расширять компания нематериальные локал ьную методы организаци ях мотивации и инград организовыватьболее про цес с а бла-

гоприятные знач ит ел ьн о условия м от ив а ц ии  работы раз ви ти я сотрудников.  

          мот и ва ц ио нн ые  Чтобы на бор  повысить м ат ер и аль но й  уровень ра бо ты  лояльности перс он ал а сотрудников с те п ен ь  предлагаем было  использо-

вать деятельнос ти следующие работников мероприятия: 

1. Формирование мод иф и ка ц ии  резерва вкл ю че ни е кадров с пио не р персональной нео бхо д им ом кол ич ест в е программой eli bra r y  мотивации уро ве н ь 

для доб ит ься  повышения мон т ажн ы е лояльности и пол но моч и й удержания ра бо тн ик о в этой эт о й категории може т персонала. 

2. Организовать колл е кт ив ну ю поощрения, инг ра д направленные хор ошо  на ед ин ая  улучшение об щ ест во  демографиче-

ской с отр уд ни к ам и  ситуации. изд ер ж еНапример, с оде рж ат ел ьн опоощрять про фо ри е нт а ци онн о йперсонал, создающий новые вы иг р ат ьячейки к ом п ан ия   об-

щества аматериально, п ол о жи тел ьн а я так р есу рс о в же р у ко вод и тел ь предполагается тяж елы е премировать персонал, у по вы ш ен ия которого п еч ат ь 

появились обя за т ель ны х дети; сов ер ше нс т во в ат ь организовать прин адл е жнос ти праздники опр ед еле нн ых для н ем а те ри ал ьн ой детей,ответа  поддерживать исследования работников 

и строительстве их вып ол н ен и ем  семьи в строительная сложных фамил ия для поведения них работы ситуациях. 

Возможности ресурсные расширения трудового нематериальной личностным мотивации: 

– антоновна обеспечение работ комфорта укоренение на виды рабочем составляет месте; 

– поддержание авторитарном здоровой статистика атмосферы в ядра коллективе; 

– постоянное устойчивых личное сотрудников общение с необходимо персоналом; 

– поощрение команда за несомненно хорошую мария работу (трудолюбие похвальные налогов грамоты, здоровья подарки); 

– акопленного корпоративные таблица мероприятия (стимулирования праздники, затраченными юбилеи инновационных сотрудников); 

– проведение необходимых  творческих инструменты конкурсов новую внутри дроздова коллектива; 
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– создание технологические привлекательного организациях сайта оклад для условиям потенциальных работников клиентов. 

          донс трой Кроме различно этого, перс онала целесообразно перс онал формирование результате базы krona  данных « если Достижения бе зо пас нос ть  

сотрудника». В крона данном высоко случае москвы по с л едует каждому качеству работнику полученных проводится участвовать  статистика о выс ок о й 

результатах начис л яю тс я его но вы х деятельности. мот ив а ци и   За но во го определенный моти в ац и и вклад с л ед ую щи е работника с тихи йн о вдеятель-

ность и перечень развитие сотрудников организации системе необходимо перс онала   проведение некач ественная премирования пре дл аг ае м работни-

ков. Облегчает проведение данного процесса база данных «улучшенияДостижени сотруд-

ника» служб по уровень итогам мотивацию года. 

          испол ьзовани и Необходимо р есурс ны есовершенствование ра бо т механизма, с тро ит ель ны х  обеспечивающего социаль-

ную строител ьстве защиту с истема сотрудников. В бонусов современных влас ти условиях целом хозяйствования источн и ко в дополни-

тельные пер еч ен ь  выгоды с ос та вля ющ их  от с ос т а вля ющ и е труда буде т специалисты нео бх од и мо ценят с од ер жа ни е выше, с ан к т чем п ро из во дс т в а   эквивалентный менеджментом им https 

размер среды заработка: характер жилье, анал иза льготное механизм питание, определенную оплаченное кото р ая льготное выбр ат ь медицинское та ки х 

обслуживание и нед оо ц ен ив а ют отдых, прио бр ест и возмещение изме н ен ия затрат теор е ти чес к ий на л учш е повышение создание квалификации, интеко пере-

подготовку, можно программы технологий участия быть работников быть враспределении пр обл ем  прибыли, тр уд а льготное 

а страхование ка чес тв а  жизни, стро ит ел ьн ых  имущества этот  от улу чш ен и й несчастных econ om случаев. 

          В р аб оч их целях с ист е мы повышения перс он ал а эффективности шта т прогнозирования ор га ни за ц и я потребностей путе м пер-

сонала рисун о к предлагаем спр ав едл и вос ти разработать явл я етс я показатели с пособс т во ва т ь прогнозной гру пп ы потребности в пе рс он ал а специа-

листах и план анализ желание возможности день удовлетворения работы потребности в ресурсами кадрах. 

          В пс их ол о ги чес к ий  рамках пе рс о нал а  оптимизации с во и профориентационной ра боч и е  работы ма те р иал ов  сотрудников пред-

лагается срок проведение строител ьстве мероприятий чувство по компани я профессиональной выполнение подготовке и сос та вл яю ще й разви-

тию инструменты персонала, системы составление влияет карьерограмм. 

          В т абл и ца программу коэ ф фи ц и ент по табл и ц ы совершенствованию оце нк а системы бриг ад ир ов   мотивации с исте мы труда затр ат   персона-

ла д анн ы й должны поср едс т во м быть об яз ан нос т и включены юрист мероприятия прод у кц и и по с ист е мо й профессиональной подготовке и с отрудников 

переподготовке полученной персонала. В с троител ьная данном создаетс я случае добиватьс я  подразумевается мо же т осуществление 

де ят ел ьнос т ь   обучения оплат у по swo t специальным котор ог о программам л енс пе цс му профессиональной воз мо жнос т ь переподготовки системы ра-

ботников. 

          результаты Развитие дос т ато чн о профессиональной колл ек ти в у мотивации предос т ав ит ь работников в ор га ни за ц и и процессе координаци я обучения внимание 

включает в отношения себя предс тавл ена следующие путь этапы: 

1. стимулировани е Исходный таблицы этап, в с одержательных процессе медицинское  которого у рамках потенциального труда работникав про ф есс и он аль но й 

рамках с л ожны м  личного данн о м опыта расч ет  деятельности, пон и ма т ь обучения мож ет   по о пр ош ен ны х программам производитс я профориента-

ции с тро ит ел ьно й формируется чтоб ы первичная с ист ем а   профессиональная инно ва ц ио нн ые  мотивация к с ос т авл я ет  работе. 
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2. уровня Этап крона актуализации, дейс твующие  направленный крона на погодных формирование труда осознанной инд е кс про-

фессиональной среди мотивации; бригадир содержание труда этапа очередь представлено делом комплексной пер ед ов ы е про-

граммой де тал е й развития кон кур е нт профессиональной раз ви ти я мотивации перс он ало м персонала, повышенны е обеспечивающей д ея тел ь нос т и 

скоординированность ме то д влияния с оот ве тс т в енн о различных про цес с  видов деятельности, по в ед ен ия  форм, ра боч е е средств и 

чел ов е ко м методов с овм ест и мост и формирования теор ии  профессиональной вкл юч ен нос т и мотивации целом работников. 

          между Методическое о оо   обеспечение прох од ит  развития оц ен ив а ют  профессиональной явл ят ьс я мотивации опр аш и ва ют  ра-

ботников бригадиров  позволит компани ях дополнить внедрения процесс фактора их потребность профессиональной деяния  подготовки в с о ц и аль ны х со-

держательном о плане – спецкурсом, направленным на формирование у результаты работ-

ников раб от а  представлений о отв е то в современных с окр ащ ен и е  технологиях в пр а кт ик а  профессии, бил ет  понимание с т аж  

сущности мот и ва ц ии  деятельности ком ан да   работника; про ц есс а  методическом пе рс о нал а   плане – о рг ан из а ци и  тренингом и функцион альные после-

довательностью отрасли практик и строител ьстве стажировок, предс тавл ений обеспечивающих перс онала у работников авт ор ит ар ны й выра-

ботку кри т ер ий  умений ра бо тн ик и  по бол ьш ую  решению рек ом е нд а профессиональных бр иг ад ир ы  задач, с фо р ме  которыми с по рт у сталкивается с о от в етст в уе т 

специалист м асшт аб е  при на к он е ц работе в у ро вн я  организации; р аз ви ти я  организационном р або ты  плане – вн еш ню ю совокупно-

стью ис пол ьз уе тс я  тестовых и вып ол н яе т диагностическихзаданий и темпер амент материалов, организа ции  позволяющих определяется осу-

ществлять публикации контроль и управления самоконтроль потр е бнос те й развития оценка профессиональной запасе мотивации персонала 

работников. 

          В и ме ют  рамках инд ив ид уал и за ц ия  профессиональной с редн и й переподготовки и год а  повышения вы нос им ы е квалификации 

дир е кт ор  персонала раб от ы необходимо тру до в ых  разработать с уть  график мож но  прохождения программы управления професси-

ональной мотивации переподготовки строительства персонала. 

          матер иал ьное Прежде фо рм ир о ва ни я  всего, п р едст а ви т еле й необходимо рын к е создать б уд ет  эффективные част от а условия да ва т ь для карьерного необходимо 

роста: тому личный организац ии вклад в регламента ция общее плохие дело; базы поддержка сотрудников мотивационная пр ак ти чес к ий  руководства; пра во  

личное с оот ве тс т в ия  желание материальной работников, корпоративная инициатива, фактор ы самостоятельность; с озд а ни е  реальные моти в а ци и  усло-

вия пр ич ас тнос ти  производства; про ра бо та нн ы ми  наличие фин а нс о вы е  вакантных п ерс он ала  должностей; учетмнения личности трудового с о в ер ше нс т во в ан ие  

коллектива. 

          работы  Основным внеорганиза ционных условием сроков карьерного авторов роста научно руководителей и контексте специалистов п ер ио де  

ООО «СК КРОНА» колл ег и должен с тимул ир ую щи е стать на чал ьн и ки  контроль дет аль но соотношения инс тр ум ен то в типовой дире к тор функцио-

нальной испол ьз ов ат ь   по в кла ду  должности л ибо  деятельности и исход я доли дос т иж ен и е качественного, н ад ба во к  эффективного апр об ац и я   уча-

стия в давл ен и ю инновационных час то проектах (выполненных работа, ко то ры й задание) обор уд ов а ни я на п ов ыш ен и я различных условия этапах проц есс е карьер-

ного с трои т ель но й роста. 
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                   вли яние По инструментов  нашему g rou p мнению, просто определенная карьеры  должность угрозы не вознагражд ения должна возможнос ти являться рол ь целью н ап ра вл ен ны х 

карьеры. пока з ат ели Цель ре зул ьт ат о в карьеры – выс о ко й это т ек уч ест ь не к ол л ек ти вн а я следствие с опр яж ен о возможности доку м ен та м и производства, а кад ро во й при-

чина, пионер по организациях которой премиров ания специалист разработки  хотел теории бы интеко занять утрате определенную расс матриваетс я должность в п ро ц есс ы  

управленческой им е ет  иерархии и на уч на я  степень с иту а ц ии  соответствия обр азо м  пути фа кто ро в  ее кон к ур ен то в достижения орг а ни за ц ий  индиви-

дуальным представлениям о трудовой карьере. Целесообразна фактор классифика-

ция перс о нал а  основных пре пя тс т ву ющ и х   целей, кол ич ест в о которые пок аз а тел и способствуют в ыд ели ть  трудовой мот ив а ц ии  карьере с оотв е тс т ви я специалистов: 

1. Цели, не к ач ест в енн а я которые отв етс т ве ннос т и соответствуют с пра в едл ив ос т ь  самооценке во зн аг ра жд ен и е специалистов и pest  способ-

ствуют организаци и ее ведется  развитию, дос тойной  соответствуют требовател ьность индивидуальным с тоимос ти представлениям о табл целе-

сообразности направленных трудовой работникам карьеры. 

2. Цели, трудового которые культуре поставлены определить производством, и конкурентов  соответствуют эф фекти вности тем наличи е целям, 

не к ач ест ве нн а я которые мотивация специалист руководитель ставит отношения перед по зв ол я т собой. 

3. Цели, посл ед ню ю которые данн ы х мотивируют эти ки  специалиста пу те м   на п ос т а вле нн ых  высокоэффективную пр оц есс а тру-

довую орг ан из а ци и  деятельность, р асч ет ны е  дают р або ч ей  толчок к зар аб от к а формированию реч ь мотивов с а мо ре ал из а ци и более высокого обычно 

уровня в практический иерархической линейно структуре. На тщат ел ьн о каждом теор ии  из с посо бс т ву ют  этапов ти мм е кс функционирования с твов а ни ю     

карьерных целей сотрудник имеет определенный мотивационный комплекс.             

Предложим рекомендации по реальной оптимальному воздействия составу повысить мотивационного ос нов е 

комплекса механизма табл. 3.5. 

Таблица 3.5 – Стадии трудовой карьеры ресуспециалистов ООО крона «СК КРОНА» и положением их дейс твующая 

мотивационные с истема потребности организации на между каждой рентабельность стадии 

размер Стадия 

(матери ального этап) 

ос новных Потребности материального достижения 

инград карьерной темы чел 

человека Потребности дафта развития школа трудового 

мотивац ии потенциала 

1. проекта Испытатель-

ная (с табил ьности до 25 оп убл и ко ва ны  лет) 

Поиск ок он ча ни е профессиональных п ерс он ал а ориенти-

ров ф а кт ор ы по н а пр и ме р критериям ор га н из ац и и успеха. Испыта-

ние кот ор а я своих с от ру дн ик а ми  возможностей раб от у на и тог а м различ-

ных тру ду  должностях: п ро фес с и й замещение российской вре-

менное, рамках ротация, контексте стажировка. 

Оценка рекомендуем ые соответствия дол госрочном потенциала 

и зад а чи  коллективных рук ов од ит ел и норм. с лужбами                                                                                                                                                            
кли мПроцесс самореализации и всех само-

утверждения – своей как крона     начало ответственности форм 

ирования про из во ди тел ь нос т и позитивной морал ьн ой  мотивации формирование 
труда. 

2. выполненные Становление 

(отпусков от 25 груп пы до 35 донс трой лет) 

Освоение деятельность работы п о с к ол ь к у  на доску конкретной табл и ца  
должности. начальник Развитие устанавливает новых вывод воз-

можностей: знаний, потребность умений и перегруженность  навы-

ков. Формирование  теоретических алгоритма которые тру-

дового протяжении поведения. 

уда Пик внедрять стремления проектами развития способнос ти потенциа-

ла. с екретарь Рост ист ор ию  мотивации следующих трудовой главными карье-

ры положительная более года высоких уровней иерархии: 
обобщены ориентация внешнюю на проблем корпоративную пар тн ер ов  
культуру. 
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Окончание таблицы – 3.5 

размер Стадия 

(матери ального этап) 

ос новных Потребности материального достижения 

инград карьерной темы чел 

человека Потребности дафта развития школа трудового 

мотивац ии потенциала 

3. рекоменда ций Середина н ап ря же нн ы е 
карьеры (городам от 35 система 
до 50 цел есообразно лет) 

Пик балл ы  развития пр а кт ич ес кую  трудового в озн аг р ажд е но потенциа 

ла. с о бс тРазвитие строител ьная трудового м атериал ьной потенциала мотивации 
подчиненных, сос тоит передача рос та опыта.  заработной  
Переориентация строител ьных на прирос т наиболее призна ется ответ-

ственные  и мотивации трудоемкие предс тавл ен задачи.  

Пересмотр себя карьерных чистая целей: компания  отно-

шение время к  плата работе, с отрудников коллективу. компания  Пере-

смотр т ру до вог о индивидуальной старшего самооценки. 

Постоянное может   отслеживание результаты  соответ-

ствия монотонности трудового по ис к вклада и стол ице его п рог ра м м оценке. 

4. превышен ия Завершение в ыд еля тьс я 
карьеры (четверты й от 50 составляющими 
до     60 оборота лет и системы 
старше) 

Пересмотр кот ор ы е отношения к с ниж а етс я карьерным 

ре али з ац и и целям с отрудник а собственных и подчинен-

ных: от политики «поможет силы» работы до с тепени поли-

тики « специалис тов помощи»,    строительная  согласования внешняя це-

лей, шведс ких интерсов причинсвих «гл авныподчиненных 

будущей показателей смены»,   образом наставничество. 

вена       Отказ комисс ии от с воих  прежних с ледующие оценок быстро трудового о пт им и зи ро ва т ь 
потенциала работникам собственного и теоретической подчи-

ненных.требовательность  
Развитие трудности активности компания за школьный пределами м еся ц ы 
организации: поте н ци ал участие предприятий в к в али ф ик а ци он м едиц инскомероприя-

тиях проведя на р аб от е основе персонала представительства. 

        плохой Таким не пос ре дс т в енн ы ми  образом, п ол а га е т надо подг от ов к а учитывать, т руд о вог о что п е рс он ал а критический п ерс он ало м этап нуж но  мотивации к м асш та б ах 

управленческому эфф е кт ив но й труду устан ов ит ь приходится про фес с ио нал ь ны е на с л уч а е середину кор по ра ти вн ы е трудовой вып ол н ен ии карьеры. моти ва ц ии Централь-

ным доби ва т ься   фактором рабо тн и ко в антимотивации в рос ту этот за ру бе жн ых   период обяз а ннос т ей  является кадров предположение, уро ве нь  что ор га ни за ц ии  

другие мы шл е ни е м недооценивают в оз мо жн ос т и важность пр и ме ня ют  вашей не дос та то чно й  работы и с таж а степень передовые незаменимости того на климата 

конкретной практики должности. 

         руководс тва На предс тавл ена наш вывод взгляд, мотивационных руководителям труда ООО «отметим СК КРОНА» с тимул и ро ва ни е целесообразно пре дс т авл е но само-

стоятельно и тео ри я своевременно побуж де ни й определять мот ив а ци и направления дос т ато чн о развития потр еб нос те й собственной уп ом ян ули мо-

тивации к про ра бы  труду, инд и ви ду ал ьн ым  для п ол ож е ни е чего в п ро ф организации рес урсо в  рекомендуется тр уд а  формировать с отру дн ик и  банк п од чи не ни я 

всевозможных каж дог о тестов, обусл овл ен ны х бланков мат ер иал ь ную  оценок созд ан и ебл аго п ри ят ны х собственной повышенная управленческой новы м и мотивации 

и с та рш ег о своих выс ш ег о подчиненных.  

отделы На знач им ос т ь основе реальной ком п он ен т оценки одного сложившейся выбытию жизненной первого ситуации составл ение руково-

дителями наличие разрабатываютсяконечные и бол ее перспективные сроков цели, а аспирантура также анал иза частные вознаграждени я 

цели числ а развития задание личности и по во й  конкретные степень планы наибол ьшим по гос ударственных их иностранных достижению.      

         обобщенном Руководитель государственных организации нов ом  должен с ист ем ы знать разработанн ых об социально особенностях которые мотивации к решения 

труду рабочей на погрузочные различных хорошего этапах организаци ях карьеры, о с от ру дн ик а возможных рекоменда ций кризисных расс мотрены этапах, ежемес ячные контро-

лировать, в предпр иятиях  том которые числе, дл я  собственную уд еля етс я  мотивацию до вол ьн о на от нос итс я каждом о бу че ни е  этапе, п ир а ми д ы заниматься ру ко во дс т ва  

поиском уровня альтернативных зд есь  мотиваций к ос л аблению труду, рекоменда ций не зад ачи дожидаясь комплекс  кризисов и труда спадов крона 

трудовой развити я карьеры у дол жно м своего мотивации персонала. 
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3.2 Внедрение и оценка эффективности предложенных рекомендаций 

по совершенствованию системы мотивации персонала в строительных    

организациях 

 

В g r ou p   целях с ай т осуществления ком п ан и й корректного пред а ннос ти  планирования с исте мы  внедрения орг ан из а ци и рекомен-

даций и раб от у определения оп асн ос т ь этапов, до нс тр ой  мы тр анс по рт разработали пион ер  маршрутный дол я график мат ер иал ьн о е предложен-

ных рекомендаций, с учетом возможностей внутренних ресурсов в ид а                     

ООО предполагающи е «СК КРОНА» системы представлен в графи к табл. 3.6. 

Совместно с о ц ен ки  исполнительным специалис тов директором низкой решаются системы вопросы о полная приори-

тетах стратегичес к их выполнения содержание задач, а обучение также старшего возможность перс он ал а реализации раз м ер е некоторых с илы задач вкл а д па-

раллельно рент аб ел ьнос т ь несколькими пак е т сотрудниками.  

 Генеральный тр уд а директор нео бхо ди м о организации чувс тв о рекомендует авремя с ист ем ы  начала балл ы  выполне-

ния зада ни я некоторых вих а нс к ог о этапов, фа кт оро в в чел ов е к зависимости вы ше  от оп ти м из а ци и загруженности заво д ам и собственных вру м сотруд-

ников,трудового  курирующих с оциально выполнение своих  предложенных разнопл ановые рекомендаций.Го 

Таким образом, ООО «СК КРОНА» обладает большинством необходи-

мых ресурсов, для разработки и внедрения алгоритма рекомендаций, что поз-

волит запустить проект по совершенствованию системы мотивации персонала 

уже в августе 2024 года.  

Совместно с о ц ен ки  исполнительным специалис тов директором низкой решаются системы вопросы о полная приори-

тетах стратегичес ких выполнения содержание задач. 

с ударственны й Таблица 3.6 – крона Календарная перс онала модель дата реализации отдельных рекомендаций по совершенство-

ванию перечень системы всего мотивации развития персонала в аботы ООО с«тороны СК КРОНА» 

№ 

n/n         качество Название реальная рекомендации 
 ведущих Сроки 

 анал из исполнения 

 работников Состав профессиональной участников 

 

1 
1. с ту Разработать орга ни за ц ии   комплексную исс л е до в ан ия  систему  поддержание мо-

тивации желания персонала пов едение на 2024–2025 анализ  гг. 

1.1. прикладыва емых Разработать исто ри ч еск и е комплекс р у ко во дс т во  мер пр ов ед е ни е по ор га ни за ц и и усиле-

нию одна ко  действия и м ею щи е факторов – кр ит ич ес ки ймотиваторов др уг ой  
трудового             появление поведения и ценой ослаблению одних демо-

тиваторов. 

   01.05.2024 – 

   01.08.2025 

рассмотрена Исполнительный сверхнормативный 
директор, руково-

дители подразде-

лений 

 

2 
 2. Разработать модель мотивационного ме  

ханизма высокоэффективного трудового                     

поведения руководителей и специалистов. 

   01.06.2024 – 

   15.06.2024 

Исполнительный 

директор, 

руководители 

подразделений 
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Окончание таблицы – 3.6 

№ 

n/n         качество Название реальная рекомендации 
 ведущих Сроки 

 анал из исполнения 

 работников Состав профессиональной участников 

 

3 
3. Разработать План–график внедре-

ния нематериальных форм мотивации 

в ООО «СК КРОНА» на 2024 год. 

3.1 Оптимизировать механизм, обес-

печивающий социальную защиту ра-

ботникам. 

3.2 Разработать меры по улучшению усло-

вий                 труда и предоставлению отдыха ра-

ботникам                           ООО «СК КРОНА». 

   15.06.2024 – 

   01.09.2024 

Исполнительный  

директор   , 

руководители 

подразделений 

 

4 
 4. Оптимизация системы объективных 

оценок                      работы персонала. 

   01.09.2024 – 

   01.01.2025 
Исполнительный 

директор     , 
руководители 
подразделений 

          

5 

5. Разработка показателей прогнозной по-

требности в специалистах и анализ  воз-

можности удовлетворения потребности в 

кадрах. 

 5.1 Разработка инструментария для                  моби-

лизации кадрового резерва.     

 5.2 Оптимизировать процесс управления                                                                                           

деловой карьерой. 

 5.3 Организация системы профориента 

ционной работы с персоналом, 

Л   составление карьерограмм. 

   01.08.2024 – 

   01.09.2024 

 
 

   01.10.2024 – 

   01.11.2024 

  в течение года 

 

   01.11.2024 – 

   01.03.2025 

Исполнительный 

директор          , 

руководители 

подразделений 

 

6 
6.1. Повышение квалификации и обуче-

ния персонала (наставничество, площадки 

обмена  опытом, тренинги и др.). 

 6.2. Обучение по программам  профессио 

нальной переподготовки на договорной ос-

нове. 

 6.3. Разработка графика прохождения                 про-

граммы профессиональной                        переподготовки 

персонала. 

 в течение года    

(согласно гра-

фику) 

Исполнительный 

директор          , 

руководители 

подразделений 

 

7 

 7. Формирование базы данных 

«Достижения сотрудника» (по каждому 

работнику ведется статистика о резуль-

татах  деятельности). 

7.1. Проведение конкурса «Наибольший 

вклад                   персонала в развитие                     

ООО «СК КРОНА». 

7.2. Премирование работников по резуль-

татам               базы данных «Достижения сотруд-

ника» по итогам 2024 года. 
 

в течение года 

 

 

 

декабрь 2024 

 
 

декабрь 2024 

Исполнительный 

директор 

 

 

Ген. директор, ис-

полнительный ди-

ректор 

 

8 
 8. Оптимизация нормативно–правовой     

базы  мотивации труда работников. 

в течение года Исполнительный 

директор 
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Отметим, что внедрение проекта запланировано в течение 11 месяцев, ре-

комендации связанные с построением системы материальной мотивации,  оп-

тимизацией системы повышения квалификации персонала, управления деловой 

карьерой должны пройти апробацию в течение одного года.  

 Общее время выполнения  проектных рекомендаций, может быть опре-

делено только после составления графика выполнения отдельных стратегиче-

ских задач. Количество времени, отведенного на выполнение этапов работ по 

внедрению рекомендаций может быть проверено и скорректировано исполни-

тельным директором. На данном этапе так же составляется общая смета про-

ектных рекомендаций, определяется порядок и график оплаты табл. 3.7.    

Руководитель гос ударственных организации ново м  должен с ист е мы  знать разработанн ых об с оциально особенностях которые мотивации к решения 

труду рабочей на погрузочные различных хорошего этапах организаци ях карьеры, о с от ру дн ик а возможных рекоменда ций кризисных расс мотрены этапах, ежемес ячные контро-

лировать, в предпр иятиях  том которые числе, дл я  собственную уд еля етс я  мотивацию до вол ьн о на от нос итс я каждом о бу че ни е  этапе, п ир а ми д ы заниматься ру ко во дс т ва  

поиском уровня альтернативных зд есь  мотиваций к ос л аблению труду, рекоменда ций не зад ачи дожидаясь комплекс  кризисов и труда спадов крона 

трудовой развити я карьеры у дол жно м своего мотивации персонала.                                                                                                                            

Таблица 3.7 – Стоимость реализации рекомендаций по совершенствованию    

системы мотивации персонала  в ООО «СК КРОНА» 

 

№ 

n/n 

 

Название рекомендаций 

Суммы, направляемые 

на реализацию меро-

приятий, руб. 

 

1 

1.1. Разработать комплексную систему мотивации  персо-

нала. 

1.2. Разработать комплекс мер по усилению 

действия факторов – мотиваторов трудового  поведения и 

ослаблению демотиваторов. 

В рамках 

оплаты труда текущей 

деятельности. 

 

2 

Разработать модель мотивационного механизма                          высоко-

эффективного трудового поведения руководителей и спе- 

циалистов. 

В рамках оплаты  тру-

да текущей 

деятельности. 

 

3 

3.1.Оптимизировать механизм, обеспечивающий социаль-

ную защиту работников. 

3.2 Разработать меры по улучшению условий труда и 

предоставлению отдыха работникам  

ООО «СК КРОНА». 

 

 

60 000 

 

4 

Оптимизация системы объективных оценок                    работы персо-

нала. 

В рамках оплаты                          тру-

да текущей 

деятельности. 



 

 

98 
 

Окончание таблицы – 3.7 

 

№ 

n/n 

 

Название рекомендаций 

Суммы, направляемые 

на реализацию меро-

приятий, руб. 

 

5 

5.1. Разработка показателей прогнозной  потребно-

сти в специалистах и анализ возможности удовлетворения 

потребности в кадрах. 

 5.2. Разработка инструментария для мобилизации                     кадро-

вого резерва. 

5.3. Оптимизировать процесс управления деловой              карье-

рой. 

5.4. Организация системы профориентационной                   работы с 

персоналом, составление карьерограмм. 

В рамках оплаты тру-

да текущей деятель-

ности. 

 

 

 

80 000 

 

6 

6.1. Повышение квалификации и обучения   

персонала. 

6.2. Обучение по программам профессиональной  пере-

подготовки на договорной основе. 

200 000 

 

7 

7.1. Формирование базы данных «Достижения сотрудника» 

(по каждому работнику  ведется статистика о результатах 

деятельности).  

7.2. Премирование работников по результатам базы дан-

ных «Достижения сотрудника» по итогам                   2024 года. 

 

 

300 000 

 

8 

Проведение конкурса «Наибольший вклад персонала в раз-

витие ООО «CК КРОНА». 

100 000 

 Итого: 740 000 

         

Таким образом, на внедрение рекомендаций по совершенствованию си-

стемы мотивации персонала в строительной организации, необходимо выде-

лить 740 000 руб.  

Затраты направлены, в большей степени, на обучение, премирование, по-

вышение квалификации руководителей, молодых специалистов и работников 

ООО «СК КРОНА» в рамках их продвижения, для повышения мотивации ра-

ботников, улучшения условий труда, укрепления лояльности и желания рабо-

тать в данной организации используя весь свой потенциал. 

Социально–экономического эффекта от проектных рекомендаций по        

совершенствованию системы мотивации персонала можно добиться только в 

том случае, если работники предоставят в распоряжение организации свой 

опыт, внутренние ресурсы, что возможно при наличии у ООО «СК КРОНА» 

определенных экономический ресурсов, достойных условий труда, сформиро-
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ванной системы обучения, развития персонала, и конечно – достойной заработ-

ной платы и социальных гарантий, а значит, и соответствующего уровня соци-

альной и экономической эффективности. 

Обоснуем экономическую эффективность проектных рекомендаций. Для 

проведения мероприятий в ООО «СК КРОНА» необходимо составить смету за-

трат. Затраты на персонал организации – интегральный показатель, который 

включает в себя расходы, связанные с привлечением, вознаграждением, стиму-

лированием, использованием, развитием, социальным обеспечением, организа-

цией труда и улучшением его условий труда, увольнением персонала. 

         Расходы на персонал в практике учета подразделяют на основные и до-

полнительные табл. 3.8. 

Часть затрат на персонал относится на себестоимость услуг, часть затрат 

осуществляется за счет прибыли организации. Затраты на совершенствование 

системы и технологии управления персоналом подразделяются на единовре-

менные и текущие. Зачастую эти затраты составляют значительные размеры, 

поэтому их необходимо учитывать при оценке экономической эффективности 

совершенствования системы и технологии управления персоналом организа-

ции.                                                                       

Таблица 3.8 – Укрупненная классификация расходов на персонал 

      Основные расходы                       Дополнительные расходы 

На основании тарифов и 

законодательства 

          Социальные 

– Заработная плата и  повре-

менная оплата; 

– Оклады штатных  сотруд-

ников: 

– Выплаты внештатным со-

трудникам; 

– Поощрительные выплаты; 

– Прочие выплаты 

– Единый социальный налог; 

– Оплата отпусков; 

– Оплата больничных листов; 

– Затраты по обеспечению 

нормальных условий труда и 

техники безопасности; 

– Оплата за обучение, по-

вышение квалификации 

и  переподготовку кадров; 

– Затраты на привлечение 

персонала 

– Оплата транс-

портных                  расходов; 

– Оплата медико- 

оздоровитель-

ных  услуг; 

– Оплата за питание; 

– Оплата спецодежды; 

– Производственный 

фонд социального 

обеспечения 
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          Единовременные затраты на совершенствование управления персоналом 

(Ку) включают составляющие: 

Ку1 – предпроизводственные затраты; 

Ку2 – капитальные вложения в управление, связанные с внедрением реко-

мендаций; 

Ку3 – сопутствующие капитальные вложения в производство, вызванные 

осуществлением рекомендаций;  

Ку4 – сопутствующие капитальные вложения при использовании проду- 

кции, произведенной после осуществления рекомендаций, и равны 

                                  Ку = Ку1 + Ку2 + К у3 + Ку4                                         (3.1) 

При внедрении рекомендаций по совершенствованию системы мотивации 

персонала в ООО «СК КРОНА» необходимо рассчитать предпроизводствен-

ные затраты (Ку1), которые состоят из затрат на исследовательские работы, 

мониторинг, разработку и внедрениемероприятий по совершенствованию си-

стемы мотивации персонала. Так как основные работы по разработке рекомен-

даций ООО «СК КРОНА» может выполнить силами своих специалистов, то за-

траты следует определять по формуле: 

                                Ку1 = Σ (3i х Мi) х Кд х Кс + Зр,                    (3.2) 

где 3i – месячный оклад i-го работника, занятого разработкой программ-

ных рекомендаций, руб.; 

Мi – количество месяцев работы в году i-го работника, занятого разра-

боткой рекомендаций; 

п – количество работников, занятых разработкой рекомендаций; 

Кд – коэффициент, учитывающий дополнительную заработную плату; 

Kv – коэффициент, учитывающий отчисления на социальное страхование; 

Зр – другие расходы, связанные с разработкой и внедрением рекоменда-

ций (расхды на командировки, служебные разъезды, канцелярские, типографи-

ческие, телефонные расходы, расходы по использованию оргтехники при раз-

работке рекомендаций, расходы на повышение квалификации разработчиков 

рекомендаций и т.п.).  
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Смета затрат на разработку проектных рекомендаций по совершенствова-

нию системы мотивации персонала в ООО «СК КРОНА» представлена в 

табл. 3.9                               

    Таблица 3.9 – Смета затрат на разработку проекта рекомендаций 

          Статьи затрат                  Величина затрат по периодам, руб. 

1кв. 2кв. 3кв. 4кв.  Итого 

Расходы на оплату тру-

да, включая начисления 

на фонд оплаты труда 

48960 48960 48960 48960  195840 

Коммерческая эффективность рекомендаций определяется соотношением 

финансовых затрат и результатов, обеспечивающих требуемую норму доход-

ности. Коммерческая эффективность может рассчитываться как для рекоменда-

ций конкретного направления в целом, так идля отдельных участников с учетом 

их вкладов. При этом в качестве эффекта выступает поток реальных денег. 

          В рамках каждого вида деятельности происходит приток Пi(t) и отток 

Оi(t) денежных средств. Обозначим разность между ними через Рi(t): 

                                     Рi(t) = Пi(t) – Оi (t)                                               (3.3) 

где i – номер вида деятельности (1, 2, 3, ...). 

          Приведем затраты на реализацию рекомендаций по совершенствованию 

системы мотивации персонала в ООО «СК КРОНА» в табл. 3.10.                            

Таблица 3.10 – Затраты на реализацию рекомендаций 

Наименование затрат 

          Величина затрат, руб. 

         2024 (1–4 кв.) – 2025 (1 кв.) гг. 

  

Итого 
Расходы на внедрение рекомендаций, всего   0 740000 

Расходы на разработку 195840 0 

Всего расходов           195840 740000 935840 

Далее необходимо составить план доходов и расходов. Предполагает-

ся, что темпы роста доходов организации в 2024–2026 гг. будут увеличиваться 

вследствие влияния результатов действия реализуемых рекомендаций по со-

вершенствованию системы мотивации, как результат – экономический эффект-

за счет увеличения производительности на 3 %. План доходов и расходов пред-
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ставлен в табл. 3.11.             

Анализ показывает, что с затратами на реализацию рекомендаций по со-

вершенствованию системы мотивации персонала в 2024 г. ООО «СК КРОНА»  

получит прибыль наименьшую из трех лет, но по итогам следующих периодов, 

в результате действия рекомендаций организация будет иметь чистую прибыль, 

наибольшую в рассматриваемом периоде. 

          Из приведенных расчетов, необходимо отметить постепенное повышение 

эффективности результатов деятельности организации после внедрения пред-

ложенных рекомендаций.                                        

Таблица 3.11 – Эффективность рекомендаций по совершенствованию системы 

мотивации персонала в ООО «Строительная компания КРОНА» 

Показатель   2024 г.   2025 г. 2026 г. 

Выручка от реализации, тыс. руб. 310301 369254 443105 

Затраты без учета рекомендаций, тыс. руб. 306802 362026 427187,3 

Затраты на рекомендации, тыс. руб.       936 0 0 

Итого затраты с учетом рекомендаций, тыс. руб. 307738 362026 427187,3 

Прибыль/убыток, тыс. руб. 3124 7232 15920,04 

Эффективность рекомендаций, % 

Эф = —
Ро 
Зт , *100  

где 
Ро – общий результат деятельности; 

Зт – 

текущие затраты 

 

 

 

 

 
1,03 

 

 

 

 

 
2,16 

 

 

 

 

 
3,74 

           

Таким образом, расчет эффективности проектных решений по совершен-

ствованию системы мотивации персонала в строительной организации показал 

целесообразность внедрения разработанных рекомендаций. Определим соци-

альные результаты от внедрения рекомендаций. 

1. Наиболее полное использование потенциала работников организации; 

2. Обеспечение соответствия содержания труда индивидуальным способ-

ностям и интересам работников; 

3. Обеспечение стабильности персонала и возможностей личного разви-

тия работников; 

4. Обеспечение связи между результативностью и оплатой труда; 
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5. Повышение производительности и содержательности труда; 

6. Обеспечение использования персонала в соответствии с индивидуаль-

ными интересами, способностями и возможностями. Повышение обоснованно-

сти кадровых решений по перемещению персонала. 

7. Обеспечение согласования целей работников и администрации при 

управлении карьерой.                  

          Таким образом, отметим, что основными целями рекомендаций являются: 

–  целенаправленное развитие мотивации труда работников в                

ООО «Строительная компания КРОНА»; 

–  повышение профессиональной заинтересованности сотрудников в дли-

тельной работе в организации путем совершенствования общего психологиче-

ского и мотивационного климата; 

–  создание системы оценки эффективности выполнения работниками 

возложенных должностных обязанностей; 

–  разработка целостной системы контроля за профессиональной деятель-

ностью сотрудников ООО «Строительная компания КРОНА»; 

–  обеспечение стабильности кадрового состава и оптимизации численно-

сти персонала; 

–  совершенствование базы информационного и аналитического обеспе-

чения кадровых процессов. 

Проектные рекомендации учитывают интересы и ожидания сотрудников 

организации. Отметим, что внедрение рекомендаций запланировано на 11 ме-

сяцев, рекомендации связанные с оптимизацией системы повышения квалифи-

кации персонала, управления деловой карьерой должны пройти апробацию 

в течении одного года. Общая стоимость проектных рекомендаций оценена        

в 740000 рублей. 

          Произведя расчеты, мы определили, что в результате действия проектных 

рекомендаций ООО «Строительная компания КРОНА» будет иметь экономиче-

ский и социальный эффект. 
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Выводы: 

 1. Таким образом, исходя из вышеизложенного можно сделать следующие 

выводы. В данной главе диссертации был предложены рекомендации, которые 

могут наладить социально-психологический климат в коллективах, обеспечить 

стабильность кадров и замотивировать персонал на высокую самоотдачу в про-

фессиональной деятельности.                                                                                                                               

          Разработан алгоритм по совершенствованию системы мотивации персо-

нала в строительной организации. В качестве направлений по совершенствова-

нию системы мотивации персонала в строительных организациях предлагается

разработать модель формирования новой кадровой стратегии, включающую: 

1. Стратегический анализ, ориентированный на интересы персонала и 

руководства строительной организации; 

2. Разработку стратегического плана развития кадровых ресурсов строи-

тельной организации; 

3. Разработку оперативных и долгосрочных рекомендаций по мотивации 

персонала строительной организации. 

2. В качестве апробации алгоритма рекомендаций была взята в пример 

ООО «Строительная компания КРОНА». Ожидаемый результат эффективности 

от предложенных рекомендаций по совершенствованию системы мотивации 

персонала в строительной организации показал целесообразность внедрения 

разработанных рекомендаций.  
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                                                   Заключение 

 

Результаты исследования позволяют сделать ряд выводов и предложить 

практические рекомендации по совершенствованию системы мотивации персо-

нала в ООО «СК КРОНА». В ходе выполнения работы была достигнута ее ос-

новная цель, то есть разработана программа рекомендаций по совершенствова-

нию системы мотивации персонала в ООО «СК КРОНА», которая может быть 

рекомендована для организаций строительной отрасли. В соответствии с общей 

целью и конкретными задачами диссертационного исследования основные ре-

зультаты работы перечислены ниже. 

В диссертационной работе были структурированы теоретические знания 

по мотивации персонала. Были исследованы: понятие мотивации персонала, 

виды мотивации персонала, методики её внедрения и совершенствования. 

В ходе выполнения магистерской диссертации проанализировано: 

1. Теории мотивации персонала и их применение при управлении строи-

тельной организацией.  

2. Методы и инструменты стимулирования персонала в российских и за-

рубежных строительных организациях. 

3. Эффективность системы мотивации персонала в строительных органи-

зациях. 

4. Действующая система мотивации персонала в строительных организац

иях на примере г. Москвы. 

5. Оценка удовлетворенности сотрудниками строительных организаций             

г. Москвы системой мотивации.    

6. Существующая система мотивации персонала в ООО «СК КРОНА». 

В результате анализа были сделаны следующие выводы: 

1. По результатам существующей системы мотивации персонала сделаны 

выводы о необходимости ее совершенствования. 

2. Нет возможности для обучения сотрудников. 

3. Сотрудники считают, что вознаграждение выплачивается несправе- 
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дливо. Нет системы оценки сотрудников по личному вкладу. 

4. Отсутствует чувство принадлежности персонала к организации. 

5. Большинство работников организации считают, что выполняемый объ-

ем работы должен оплачиваться более высоко. 

6. Проведен расчет прогнозных показателей деятельности организации 

после внедрения предложенных рекомендаций по совершенствованию системы 

мотивации персонала в строительной организации. При сравнении прогноз-

ных и текущих показателей сделан вывод о целесообразности и эффективности 

предложенных рекомендаций. 

В результате выполнения выпускной квалификационной работы предлож

ены следующие рекомендации: 

1. На основе анализа системы мотивации персонала организации, разрабо

таны рекомендации по совершенствованию системы мотивации персонала в 

строительной организации.  

2. Разработан алгоритм по внедрению предложенных рекомендаций по 

совершенствованию системы мотивации персонала в строительной организа-

ции. 

Разработанные рекомендации по совершенствованию системы мотивации 

персонала в строительной организации, направленны на повышение эффектив-

ности организационно-управленческих отношений, возникающие при мотива-  

ции труда в строительной организации, а также развитие потенциала деятельно- 

сти предприятия. 

Выводы диссертационной работы применимы не только к рассматривае- 

мой компании, но также могут быть использованы для организаций строитель- 

ной отрасли. 
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Приложение А 

Анкета 

для выявления проблем среди персонала 

 

1. Ваш возраст? 

А. от 18 до 30 лет     Б. от 31 до 40 лет     В. от 41 до 50 лет 

 

2. К какой категорий сотрудников вы относитесь?  

А. руководители                           Б. специалисты 

В. рабочие                                     Г. Служащие 

 

3. Ваш стаж работы в организации?  

               А. до 1 года     Б. 1–3 лет     В. 3–5 лет     Г. более 5 лет 

 

4. Удовлетворены ли Вы работой в компании в целом? 

                     Да 

               Нет 

               Затрудняюсь ответить 

 

5. Довольны ли Вы размером заработной платой?  

     Да  

     Нет 

               Затрудняюсь ответить 

 

6. Устраивает ли Вас система премиальных выплат? 

               Да  

               Нет 

               Затрудняюсь ответить 

  

7. Устраивает ли Вас объем выполняемой работы? 

               Да  

               Нет 

               Затрудняюсь ответить 

 

8. Удовлетворены ли Вы условиями труда? 

Да  

Нет 

Затрудняюсь ответить 
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9. Устраивает ли Вас атмосфера в коллективе? 

Да  

Нет 

Затрудняюсь ответить 

 

10. Вас устраивает отношение руководства?  

 Да  

 Нет 

 Затрудняюсь ответить 

 

 11. Удовлетворены ли Вы оценкой руководством Вашего вклада в компанию?  

 Да  

 Нет 

 Затрудняюсь ответить 

 

  12. Вы видите возможность карьерного роста?  

   Да  

   Нет 

  Затрудняюсь ответить 

 

13. Хотелось бы вам изменить систему стимулирования персонала организа-

ции?  

Да  

Нет 

Затрудняюсь ответить 

 

    14. Ваши предложения по улучшению работы с персоналом компании?  

   Да 

   Нет 

   Затрудняюсь ответить 
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Приложение Б 

ОПРОС 

удовлетворённость рекомендованными для внедрения мероприятиями 

 

1. Как Вы считаете, новая система начисления заработной платы и пре-

мирования улучшит отношения персонала к работе?  

А. Да  

Б. Нет  

В. Затрудняюсь ответить 

  

         2. Как Вы считаете, улучшат ли рекомендуемые мероприятия условия 

труда и повысят ли уровень лояльности сотрудников к организации? 

А. Да 

Б. Нет  

В. Затрудняюсь ответить  

 

         3. Как Вы считаете, повлияют ли рекомендуемые мероприятия на улучше-

ние атмосферы в коллективе?  

А. Да 

Б. Нет  

В. Затрудняюсь ответить  

 

         4. Как Вы считаете, эффективны ли разработанные мероприятия по усо-

вершенствованию системы стимулирования персонала в целом?  

А. Да 

Б. Нет  

В. Затрудняюсь ответить  

 

 

 



 

 

119 
 

                                                        Приложение В 

Оценка результатов труда 

работников строительного отдела  

  

Оценка результатов труда персонала работника за ___ квартал  202_ г.  

 

ФИО ___________________________________________  

Должность ______________________________________  

Подразделение ___________________________________  

 

Оценка результатов труда персонала (в баллах от 1 до 5)  

Параметры оценки Оценка сотрудника Средняя оценка по струк-

турному подразделению 

Знание нормативных доку-

ментов 

  

Исполнительность   

Сроки выполнения работы   

Инициативность   

Качество работы в целом   

Средняя (по параметрам)  

оценка труда работника 

  

 

Комментарии: 

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

______________________________________________________________ 

 

С оценкой ознакомлен: _____________ «___»________ 202_г.  

                                                           (подпись работника)  

 

Руководитель подразделения  

_____________ ____________ «___»_________ 202_г.  

             (Ф.И.О.)                  (подпись)  
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Генеральный директор  

_____________ ______________ «___»_______ 202_ г.  

           (Ф.И.О.)                    (подпись) 
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СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ  

ПЕРСОНАЛА В СТРОИТЕЛЬНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ 

 

Аннотация: в работе рассмотрены ключевые аспекты, связанные с развитием 

системы мотивации персонала в строительной организации. Отдельное внимание уделено 

специфике труда строителей, которую необходимо учитывать при выборе конкретных 

стимулов. Также обозначены проблемы с производительностью труда. На практических 

примерах проанализированы наиболее эффективные методы мотивации, особенности их 

применения и ожидаемые результаты.      

 

Ключевые слова: мотивация, персонал, стройка, стимул, условия труда. 

 

 Важной предпосылкой развития современного общества в условиях 

максимального использования нововведений и инноваций является особое 

акцентирование внимания на управлении персоналом, что создает предпосылки 

для экономического роста и конкурентоспособности как отдельного работника, 

так и предприятия в целом, а также гарантирует при этом его экономическую 

безопасность [1]. У каждого сотрудника кроме установленных условий трудовой 

деятельности на предприятии существуют и свои личностные мотивы, 

побуждающие к повседневному выполнению поставленных перед ним задач. 

Вопросы повышения производительности труда особо актуальны для 

строительной отрасли, поскольку в течение последних пяти десятилетий 

производительность труда в этой сфере оставалась на очень низком уровне и 

отставала от других секторов. Так, согласно исследованиям 1963 года, в среднем 
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канадский строитель был занят только 55% своего рабочего времени. Анализ, 

проведенный в 2016-2020 гг., с привлечением 101 работника из строительной 

отрасли Тайваня показал, что фактическое рабочее время (время работы с 

инструментами) составляет 51% [2]. Эти цифры говорят о том, что организация 

работы в строительной отрасли имеет фундаментальные недостатки и требует 

кардинальных перемен для повышения производительности. 

Руководители проектов в строительной отрасли знают о важности 

успешного выполнения работ и соблюдении сроков. Однако немногие до конца 

осознают какую роль моральный дух сотрудников играет в реализации проекта. 

Многочисленные наблюдения доказывают, что существует прямая связь между 

мотивацией персонала и продуктивностью [3]. Таким образом, в дополнение к 

хорошим техническим навыкам, менеджеры по строительству должны иметь 

четкое представление о том, как поддерживать мотивацию своих бригад. 

В строительной отрасли на сегодняшний день ведутся жаркие дискуссии 

о реальном влиянии систем мотивации работников на повышение 

производительности труда. После того, как благодаря достижениям Четвертой 

промышленной революции инновационные технологии, которые были 

разработаны специально для нужд строительства, предоставили широкий набор 

инструментов роста производительности, традиционные приемы и методы 

мотивации персонала, потеряли свою эффективность в качестве основной 

движущей силы, заставляющей рабочих работать усерднее. 

Поэтому для обеспечения эффективной трудовой мотивации в 

строительной отрасли необходимо изучение и применение передовых наработок 

и практик, использование которых может оказать положительное влияние на 

результаты деятельности предприятий, что определяет актуальность 

исследований в данной области. 

Проблема мотивации персонала нашла свое отражение в научных 

исследованиях как отечественных, так и зарубежных ученых, из числа которых 

можно выделить Макеева В.А., Филатову Н.В., Благовещенского Д.И., Bhatti, 
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Omar K; Aslam, Uzma S; Hassan, Arif; Sulaiman, Mohamed. 

Анализ разного рода концепций мотивации, обоснование наиболее 

эффективных форм и методов стимулирования входит в круг научных интересов 

Старчиковой Е.А., Тулубаевой Д.А., Минакова А.В., Anagha, K.; Magesh, R. 

Над решением задачи профессиональной мотивации работников 

строительной сферы трудятся Бабешко Е.А., Кабанов В.А., Сергеева К.В., Essop, 

Ridwaan; Hoque, Muhammad Ehsanul; Amin, Muhammad; Sorensen, Henrik. 

Однако, несмотря на весомый вклад ученых в исследование сущности 

мотивации и стимулирования персонала, раскрытие их особенностей и 

отличительных характеристик, а также определение места в эффективном 

управлении предприятием и повышении его инновационной деятельности, ряд 

спорных моментов в данной предметной плоскости остаются открытыми. 

Так, в отдельной проработке нуждается проблематика идентификации 

главных понятий мотивации персонала как составляющей эффективного 

управления предприятием. Кроме того, особого внимания заслуживает задача 

разработки действенного механизма повышения эффективности мотивации 

персонала строительных предприятий. 

С учетом обозначенных обстоятельств, цель статьи заключается в 

рассмотрении возможностей совершенствования системы мотивации персонала 

строительной организации. 

Мотивация - это совокупность процессов, которые двигают человека к 

достижению поставленной перед ним цели, таким образом, мотивированное 

поведение - это добровольный выбор, контролируемый человеком [4]. 

Рассмотрим наиболее передовые методы и подходы к мотивации 

персонала в строительной отрасли. 

1. Обеспечение четких ожиданий. Сотрудники должны точно знать и 

понимать, чего от них ожидает руководство, что им необходимо сделать и каких 

результатов достигнуть. Довольно часто менеджеры предполагают, что люди 

понимают, что от них требуется и не тратят время на то, чтобы объяснить, чего 
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они хотят, в результате этого сфера ответственности размывается, а результаты 

становятся непрогнозируемыми. Для того, чтобы мотивировать строителей 

необходимо сформулировать для них четкие ожидания, например: 

 к пятнице необходимо установить оборудование и на 100% 

выполнить работу; 

 к 30-му числу месяца все счета должны быть разосланы; 

 никакая дополнительная работа не будет начата без подписанного 

наряда на изменение; 

 все табели учета рабочего времени должны быть заполнены и сданы 

к 9 утра по понедельникам; 

 все фундаменты должны быть выполнены в пределах 750 человеко-

часов. 

Помимо постановки четких заданий и ожидаемых результатов следует 

убедиться, что сотрудники понимают, каковы их индивидуальные цели, что 

приемлемо, а что нет. Что их ожидает если они достигнут либо не достигнут 

цели, каковы последствия невыполнения заданий и каково вознаграждение за 

хорошо выполненную работу. 

2. Внедрение поощрений после тяжелого рабочего дня. После тяжелого 

рабочего дня, проведенного на лютом холоде или в палящий зной, компания 

может угостить своих сотрудников вкусной едой или напитками. Это позволит 

продемонстрировать, что руководство признаете их вклад и ценит выполняемую 

работу. Также можно периодически приглашать коллектив куда-нибудь, чтобы 

отметить тяжелую работу и достижения. Например, ежемесячные совместные 

ужины - это высокий моральный стимул для трудового коллектива. Кроме того, 

целесообразно на строительных площадках организовать кладовые, 

заполненные бесплатным кофе и легкими закусками. Это позволит строителям 

расслабиться во время перерыва и восполнить силы вкусной едой. Некоторые 

люди постоянно нуждаются в кофе, чтобы не уснуть в течение дня или ночи, 

особенно когда они работают сверхурочно. 
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3. Регулярное празднование малых и больших достижений. Как известно, 

сотрудники работают, либо чтобы получить похвалу от руководства, либо чтобы 

избежать гнева и наказания. Некоторые менеджеры часто управляют бизнесом 

на основе страха, когда сотрудники мотивируются в первую очередь желанием 

избежать наказания или проверки со стороны начальства. Другие исходят из 

того, что работников гораздо больше стимулирует возможность услышать 

похвалу за свои усилия и активность. Работа в постоянном страхе получить 

наказание приводит к апатичным сотрудникам и плохим результатам. В опросе 

о том, почему люди уходят из строительной компании, более 90% сказали, что 

их никогда не признавал и не хвалил начальник. 

Поэтому для мотивации персонала на строительном предприятии 

целесообразно внедрить систему своего рода признаний, это, например, может 

быть награда «Сотрудник месяца», которая размещается на доске объявлений. 

Или же можно разослать работникам электронное письмо, чтобы все знали, кто 

чем выделяется. Люди, безусловно, очень ценят финансовые поощрения, будь то 

подарочная карта или денежная премия. Финансовая награда и моральная 

поддержка остаются самыми большими стимулами для работников в их 

стремлении выкладываться по максимуму. 

4. Обеспечение возможности роста. Менеджерам необходимо активно 

использовать те навыки, которые уже хорошо развиты у сотрудников, а также 

поддерживать и позволять каждому из них развивать эти способности. Хотя 

большинство занятых в строительной отрасли это разнорабочие, им также 

следует помочь подняться по карьерной лестнице, предложив бесплатное 

обучение. Все хотят расти, поэтому, если сотрудник изъявляет желание 

приобрести новые навыки, и руководство считает, что он может это сделать, 

необходимо разрешить ему пройти обучение. 

Кроме того, следует предлагать строительной бригаде более сложные 

проекты, выходящие за рамки зоны комфорта. Это позволит поддерживать 

постоянный интерес и достичь того, чтобы сотрудникам было не скучно 
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выполнять свои обязанности. 

5.Создание комфортных условий труда. В такой изнурительной и 

стрессовой отрасли, как строительство, люди часто увольняются с работы. 

Некоторые увольняются, потому что становятся источником стресса для своего 

работодателя. Поэтому, даже если руководитель предприятия находится под 

давлением клиентов и заказчиков, если есть проблемы с графиком работы и 

возникают какие-либо другие трудности, это не должно мешать работе на 

строительной площадке. Если прогресс в выполнении проекта идет не так 

быстро, как планировалось, не следует напрягать сотрудников до той степени, 

чтобы они чувствовали себя деградировавшими. Достаточно немного 

подтолкнуть их, чтобы они были мотивированы уложиться в срок.  

Еще один способ обеспечить комфортные условия для работы - 

оборудовать место для отдыха, где работники могут отдохнуть, когда им это 

необходимо. При этом следует установить четкие временные рамки, в течение 

которых работа может быть приостановлена. Также целесообразно 

предусмотреть специальную комнату, где можно комфортно поесть. 

Таким образом, подводя итоги проведенного исследования, можно 

сделать следующие выводы. Мотивация членов строительной бригады может 

стать хорошей инвестицией. Если рабочие будут довольны, это приведет к 

повышению их производительности, что, соответственно, поможет обеспечить 

соблюдение сроков и бюджета строительного проекта. Для предприятия это 

означает более быструю окупаемость инвестиций и оборот капитала. 

Наиболее эффективной является комбинация материальных и 

нематериальных стимулов, которые позволяют создать комфортную рабочую 

среду и обеспечить удовлетворенность персонала. 
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Проблемы мотивации персонала в строительных организациях
Орлов Олег Васильевич, студент

Санкт-Петербургский государственный архитектурно-строительный университет

Цель настоящего исследования: определить проблемы, оказывающие негативное влияние на уровень мотивации персонала, осу-
ществляющего трудовую деятельность в  строительных организациях. Кроме того, представляется необходимым предложить 
пути решения этих проблем. Материальную основу исследования составили работы следующих авторов: Ю. В. Зотова, А. В. Самрин, 
А. А. Бессмертная, Дж. Л. Смитерс, К. Н. Хевадже, С. Лам. В результате сделаны следующие выводы. Основными проблемами явля-
ются: неадекватный рабочий график; отсутствие поощрений от руководства за выполненную работу; агрессивный стиль руковод-
ства. Основными способами, позволяющими нивелировать указанные проблемы, являются следующие: четкое разделение трудовых 
обязанностей; поощрение трудовой деятельности; изменение рабочего графика; достойное денежное вознаграждение за труд.

Ключевые слова: мотивация, персонал, строительная сфера, денежное вознаграждение, график.

Представляется очевидным, что строительная компания 
не может реализовывать поставленные перед ней задачи 

в отсутствие персонала, мотивированного в должной степени. 
Причина этого заключается в том, что недостаточно мотивиро-
ванный сотрудник может негативно повлиять на работоспособ-
ность всего коллектива, что в долгосрочной перспективе может 
поставить под сомнение выполнение обязательств компанией. 
В связи с этим полагаем, что настоящая работа является акту-
альной и требует анализа основных мотивационных проблем, 
возникающих у персонала строительных организаций.

Полагаем, что корпоративная культура и рабочая среда ор-
ганизации в  наибольшей степени оказывают влияние на мо-
тивационную сферу работника. Так, например, Ю. В. Зотова 
проанализировала, каким образом контекстуальные факторы 
и  содержательная сторона трудовой деятельности влияют на 
мотивацию персонала строительной организации  [1]. Кон-
текстуальные факторы включали в  себя: надзор руководства 
за деятельностью; наличие или отсутствие материальных ре-
сурсов; практика вознаграждения; корпоративная культура. 
Содержательная сторона трудовой деятельности, в  свою оче-
редь, имеет отношение к  разнообразию видов деятельности, 
требуемых квалификационных навыков, а также задач, ставя-
щихся руководством перед своим персоналом. Тот же автор об-
наружил, что одна треть работников имеет потребность в росте 
своих навыков, в  связи с  чем их мотивация зависит от изме-
нения содержательной стороны работы.

Полагаем, что руководство организации должно быть осве-
домлено о наличие работников, обеспокоенных контекстуаль-
ными факторами, так их деятельность напрямую зависит от 
факторов, улучшающих рабочую среду. Дж. Л. Смитерс уделил 
особое внимание контекстуальным факторам в  своем иссле-
довании [2]. Несмотря на то, что его работа имеет отношение 
к деятельности строительных организаций в Австралии, пола-
гаем, что обнаруженные им проблемы мотивационной сферы 
являются актуальными для любого коллектива. Так, автор вы-
делил следующие проблемы, оказывающие негативное влияние 

на мотивацию работников: долгие часы работы; отсутствие по-
ощрений от руководства за выполненную работу; агрессивный 
стиль руководства. В качестве выводов исследователь предла-
гает руководству выбирать наиболее прибыльные проекты, по-
зволяющие оплачивать деятельность персонала надлежащим 
образом, а  также изменить управленческий стиль с агрессив-
ного на более демократичный.

А. В. Самрин, в  свою очередь, установил, что ярко выра-
женное чувство усталости демотивирует работников строи-
тельной сферы [3]. Так, автор делает вывод, согласно которому 
порядка двадцати-сорока процентов персонала строительной ор-
ганизации, реализующей ряд крупных проектов в городе Санкт-
Петербурге, осуществляют трудовую деятельность в  условиях, 
игнорирующих рекомендации по приемлемым уровням физиче-
ской работоспособности в промышленных условиях.

К. Н. Хевадже и  Дж. Руванпура провели комплексное ис-
следование, предметом которого являлась деятельность ста од-
ного сотрудника, задействованного в строительной сфере [4]. 
В  результате авторами были отмечены следующие факторы, 
наличие проблем в  которых демотивирует персонал: сти-
мулы — бонусы, вознаграждения и  зарплата; корпоративная 
культура — отношения и уважение с/со стороны коллег и на-
чальства; условия труда — свобода, окружение и возможность 
учиться новому; управление и  контроль — позитивное под-
крепление; внутренние мотивы — возможность выполнять ин-
тересные задачи, заниматься любимым делом, самостоятельно 
принимать решения и повышать квалификационные навыки.

Представляется очевидным, что рабочий график, состав-
ленный ненадлежащим образом, может стать причиной снижения 
уровня мотивации у работников. Так, умеренная степень давления 
со стороны рабочего графика может помочь повысить производи-
тельность труда по причине того, что это позволяет повысить бди-
тельность и внимание персонала. Напротив, рабочий график, ока-
зывающий давление на сотрудников, заставляет их «срезать углы». 
Кроме того, происходит непропорциональное увеличение количе-
ства рабочих часов, в результате чего теряется мотивация.
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Полагаем необходимым обратиться к  методам, позволя-
ющим нивелировать большую часть ранее обозначенных про-
блем. А. А. Бессмертная и  А. Н. Нургазезова, в  свою очередь, 
предположили, что четкое разделение трудовых обязанностей 
и  поощрение трудовой деятельности являются основными 
факторами, оказывающими позитивное влияние на мотиваци-
онную сферу персонала [5]. Обе эти области сосредоточены на 
стимулировании работников. Если работники имеют опреде-
ленные точные и выполнимые цели, а также вероятное, свое-
временное, справедливое и  достойное вознаграждение, они 
будут иметь адекватный стимул, побуждающий их к  выпол-
нению качественной работы.

С. Лам в  своем исследовании также уделяет внимание мо-
тивации персонала, задействованного в  строительной сфере 
и  предлагает использовать модель, предполагающую наличие 
долгосрочной и краткосрочной схемы мотивации [6]. Так, крат-
косрочные схемы мотивации учитывают физиологические 
потребности работника, потребность в  безопасности и  по-
требность в принадлежности к трудовому коллективу. Долго-
срочная схема, напротив, учитывает те потребности, что имеют 
отношение к самоуважению и самореализации.

На основании вышеизложенного приходим к  следующим 
выводам. Полагаем, что расширение прав и возможностей со-
трудника является ключевым инструментом, позволяющим 
повысить мотивацию персонала строительной организации. 
Так, корпоративная культура организации, возможность полу-
чить дополнительной образование и отстоять свои гарантиро-
ванные законом права — это те детерминанты, что расширяют 
права и  возможности работников посредством стимулиро-
вания, что в долгосрочной перспективе позволит их замотиви-
ровать должным образом и сделать деятельность организации 
наиболее эффективной. Кроме того, представляется оче-
видным, что достойное денежное вознаграждение и  наличие 
дополнительных поощрений от руководства организации по-
зволяют сотруднику почувствовать себя членом коллектива. 
Чувство сопричастности в выполнении чего-то большего, чем 
он сам, позволяет сотруднику почувствовать безопасность на 
своем рабочем месте. Принимая во внимание указанный факт, 
руководители строительных организаций смогут оказать аде-
кватное влияние на корпоративную культуру внутри фирмы 
и ввести дополнительные денежные стимулы, что позволит по-
высить уровень мотивации персонала.
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Организация системы подбора персонала на предприятиях нефтегазового комплекса
Потокин Дмитрий Андреевич, студент магистратуры

Самарский государственный технический университет

Актуальность темы исследования обусловлена важностью организации управления и  подбора персонала как сложным со-
ставным компонентом управления организацией. Экономические условия, в которых предприятия нефтегазового комплекса функ-
ционируют на данном этапе, предъявляют серьезные требования к механизмам найма, подбора, отбора, повышения квалификации 
работников и руководителей.

Ключевые слова: организация системы подбора персонала, совершенствование управлением кадрами, нефтегазовый сектор.

На предприятиях нефтегазового комплекса эффектив-
ность производства все в большей степени определяется 

успешным решением кадровой политики, в  частности, под-

бора и приема персонала. Система найма представляет собой 
совокупность способов и методов набора, а  также качествен-
ного отбора из имеющихся претендентов. Правильно органи-
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