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Современные подходы к мотивации руководителей 
высшего и среднего уровня управления в организациях

Аннотация. Отражаются результаты исследования, проведенного для диверсифицированной 
компании «Синара», объединяющей предприятия различной отраслевой направленности, распо-
ложенной в городе Екатеринбурге. Выполнен анализ текущей потребности компании «Синара» 
в кадрах, изучены направления развития кадрового потенциала, проведен анализ отчета о финан-
совых результатах. Выявлена возможность применения как нефинансовых, так и финансовых мето-
дов воздействия на мотивацию управленческих кадров предприятия в условиях отсутствия карьер-
ного роста. Предложены различные способы и мероприятия по удержанию персонала среднего 
и высшего уровня управления, которые могут иметь место при их использовании в организациях 
различных форм собственности и сфер деятельности.
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Abstract. The results of the research conducted for the diversified company “Sinara”, which unites en-
terprises of various industry orientation, located in Yekaterinburg, are reflected. The analysis of the cur-
rent needs of the company “Sinara” in personnel is carried out, the directions of development of per-
sonnel potential are studied, the analysis of the report on financial results is carried out. The possibility 
of using both non-financial and financial methods of influencing the motivation of the company’s man-
agement personnel in the absence of career growth is revealed. Various methods and measures for the re-
tention of middle and top-level management personnel are proposed, which may take place when they 
are used in organizations of various forms of ownership and spheres of activity.
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Вопросы мотивации персонала всегда 
находятся в  фокусе внимания кадровых 
служб предприятий [10; 21]. Рынок труда 
быстро меняется. Появляются новые сферы 
деятельности, проекты, технологии, и руко-
водящие работники всегда востребованы. 
И если при увольнении рядовых специали-
стов организация несет только дополнитель-
ные издержки, связанные с  подбором пер-
сонала, то при увольнении руководителей 
среднего и высшего уровня управления до-
полнительно могут происходить снижение 

стоимости компании и замедление ее роста. 
Исследования показывают, что эффектив-
ность работы ключевого специалиста со-
ставляет около 400% в сравнении с «серед-
няком», поэтому потеря даже нескольких 
таких специалистов может очень сильно 
ударить по конкурентоспособности и при-
были компании [4; 9; 27].

Для крупных компаний особенно зна-
чим вклад управленческого персонала в их 
стратегическое развитие и  усиление кон-
курентоспособности, поэтому удержание 
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руководителей разных уровней управле-
ния для них особенно актуально. Мультио-
траслевые холдинги, такие как «Синара», 
имеют один существенный минус – глубо-
кое разделение труда. В современных усло-
виях это свидетельствует о высокой органи-
зации и  отлаженности бизнес-процессов, 
что приводит к  «узкой специализации» 
менеджеров и  ограничивает их профес-
сиональный и карьерный рост в холдинге. 
Средняя позиция в среднем по масштабам 
предприятии предполагает больший круг 
полномочий, чем аналогичная должность 
в  крупной компании. Поэтому для удер-
жания руководителей среднего и высшего 
уровня управления в холдинге работодате-
лю необходимы новые подходы и  инстру-
менты к их мотивации.

Предполагается, что на основе получен-
ных результатов исследования появится 
возможность решить проблему удержания 

руководителей среднего и высшего уровня 
управления в условиях отсутствия возмож-
ности карьерного продвижения.

Цель исследования – выявить современ-
ные подходы к мотивации персонала и раз-
работать рекомендации по совершенство-
ванию существующей системы мотивации 
на предприятии, направленные на удер-
жание руководителей среднего и высшего 
уровней управления.

Для достижения поставленной цели 
необходимо решить следующие задачи:
•	 привести обзор литературы по пробле-
мам мотивации руководителей среднего 
и высшего уровня управления с точки зре-
ния удержания этой категории персонала;
•	 проанализировать причины увольнения 
работников из организаций;
•	 выявить особенности существующей 
в холдинге «Синара» системы мотивации 
персонала;
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•	 рассмотреть современные практики 
удержания ценных для предприятия со-
трудников;
•	 предложить рекомендации по совер-
шенствованию системы удержания персо-
нала в  рассматриваемой компании с  уче-
том отсутствия возможности карьерного 
роста.

Объект исследования  – мотивация ру-
ководителей среднего и  высшего уровня 
управления на примере холдинга «Сина-
ра» (город Екатеринбург).

Предмет исследования  – особенности 
удержания руководителей среднего и выс-
шего уровня управления в условиях отсут-
ствия карьерного продвижения.

Информационную базу исследования 
составили документы компании «Сина-
ра», представленные на официальном 
сайте компании, на сайте audit-it.ru, на 
сайте Центра раскрытия корпоративной 
информации [20; 25].

При анализе проблемы на практике 
были использованы следующие материалы:
•	 результаты социологических опросов 
по причинам увольнения, опубликованные 
службой исследований компании Head-
Hunter, проведенных в  2021–2022 годах, 
достоверность которых подтверждается их 
транспарентностью;
•	 бухгалтерская и финансовая отчетность 
с 2011 по 2021 год, другие аналитические 
материалы и статистические данные о дея-
тельности холдинга «Синара» [25];
•	 анализ системы мотивации и  направле-
ний кадровой политики холдинга «Сина-
ра», в  рамках которой реализуется HR-
программа управления талантами [23];
•	 анализ потребности в  руководителях 
разных уровней управления холдинга 
«Синара» [20].

В работе был применены абстрактно-ло-
гический метод исследования с  использо-
ванием анализа, синтеза, индукции, дедук-

ции, аналогии, сравнения, формализации 
и  обобщения; метод сбора информации; 
метод экспертных оценок.

Анализ исследуемой проблемы потре-
бовал прежде всего обращения к наследию 
классиков теории управления: научным 
работам Ф.  Тэйлора и  Э.  Мэйо, Г.  Форда 
и  А.  Файоля, Г.  Эмерсона по организации 
и  мотивации труда на производственных 
предприятиях; процессуальным теориям 
мотивации, таким как теория ожиданий 
К.  Левина, теория предпочтения и  ожи-
дания В.  Врума, теория справедливости 
С.  Адамса, модель мотивации Портера–
Лоулера, теория «X и  У» Д.  Мак-Грегора 
и ряд других [8]. Из содержательных тео-
рий мотивации были учтены прежде всего 
теория иерархии потребностей А.  Мас-
лоу, теория приобретенных потребностей 
Д.  Мак-Клеланда, двухфакторная теория 
Ф. Герцберга, теорию ERG К. Алдерфера.

Основой для литературного обзора 
по теме исследования послужили работы 
следующих отечественных и  зарубежных 
авторов: Е.Е.  Акулиной, М.А.  Апанайки-
на, А.Н.  Завадского, систематизирующих 
основные классификационные подходы 
к  распределению видов мотивации [3]; 
В.Е.  Поповой, осуществившей содержа-
тельный анализ дефиниций и современных 
подходов к  удержанию персонала [23]; 
Ю.В.  Морозюк и  С.Н.  Морозюк, рассмат-
ривающих важность мотивации персонала 
в  контексте обеспечения экономической 
безопасности организации [18]; Edwin 
A. Locke, который считает, что важным 
аспектом мотивации персонала являет-
ся целеполагание его деятельности [28]; 
Е.С.  Яхонтовой, описывающей модели 
компетенций менеджеров и  рассматрива-
ющей персонал как важнейшую ценность 
организации [26]; Ю.В. Синягина, показы-
вающего особенности мотивации руково-
дителей разного уровня управления  [24]; 
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С.И.  Луценко, который доказывает, что 
программа долгосрочного стимулирования 
позволяет заинтересовать директора и ори-
ентирует его на длительное управление 
в интересах компании [15]; И.А. Ажиевой, 
М.А. Корговой, Е.В. Погребной , отражаю-
щих в своих работах специфику мотивации 
и стимулирования руководителей среднего 
уровня в российских компаниях [1; 2; 22]; 
М.Н.  Кох и  П.О.  Горбатых, оценивающих 
подходы к  мотивации деятельности руко-
водителя [13]; Л.Н. Левановой, изучившей 
особенности мотивации руководителей 
высшего звена  [14]; А.И.  Билалетдиновой, 
описавшей особенности мотивации труда 
руководителей на промышленном предпри-
ятии [7]; А.В. Мухачёвой и А.И. Соколова, 
проанализировавших различия в мотивации 
руководителей – собственников и наемных 
менеджеров, и других исследователей [19].

Особое внимание было уделено инно-
вационным подходам к  управлению чело-
веческими ресурсами и  вопросам исполь-
зования зарубежного и  отечественного 
опыта организации взаимодействия с  та-
лантливыми сотрудниками [11; 12].

Использовались результаты сравнитель-
ного анализа внешних и внутренних усло-
вий реализации практик удержания талан-
тов в организациях [17].

Осуществлен обзор практического опы-
та подходов к  мотивации руководителей 
среднего звена в ОАО «РЖД», в органи-
зациях банковского сектора экономики, 
на предприятиях строительной отрасли, 
в аграрных предприятиях [6; 5; 16; 3].

Проведена практико-ориентирован-
ная апробация теоретических положений 
современных подходов к мотивации персо-
нала в направлении работы по удержанию 
руководителей среднего и высшего уровня 
управления в условиях отсутствия возмож-
ности карьерного роста. Также подтвер-
ждена работоспособность рассмотренных 

мотивационных подходов в  современных 
условиях. Учитывая мультиотраслевую де-
ятельность холдинга «Синара», результа-
ты выполненной работы могут быть по-
лезны для предприятий различных форм 
собственности и сфер деятельности, а так-
же для проведения дальнейших научных 
исследований в этой области.

Предлагаемые мероприятия по совер-
шенствованию системы мотивации ру-
ководителей среднего и  высшего уровня 
управления на примере холдинга «Сина-
ра» позволят закрепить кадры в организа-
ции, снизить затраты на подбор управлен-
ческого персонала, сохранить темп роста 
развития компании и повышения ее стои-
мости. Результаты исследования можно ис-
пользовать в других организациях с подоб-
ными проблемами.

Для диагностики уровня вовлеченности, 
удовлетворенности и  лояльности персона-
ла к  организации традиционно использу-
ются такие инструменты, как опросы, лич-
ные беседы с руководителем, интервью.

Далее производится анализ, который 
позволяет определить, чего сотруднику не 
хватает в  компании и  какие потребности 
у  него существуют. Это помогает компа-
нии выстроить индивидуальный план раз-
вития сотрудника в  масштабе возможно-
стей организации.

Для более объективной оценки ситуа-
ции авторы обратились к экспертной оцен-
ке сервиса по поиску работы Head Hunter 
с вопросом «Причины увольнений сотруд-
ников?». Такой подход позволил выявить 
слабые стороны большинства компании 
и с  их учетом предложить варианты реше-
ний. На Рисунке представлены полученные 
и  обработанные данные причин увольне-
ния сотрудников. Необходимо пояснить, 
что при опросе увольняющиеся сотрудни-
ки имели возможность выбрать несколько 
наиболее значимых для них причин уволь-
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нения из предложенного списка, поэтому 
сумма процентов не составляет 100 %.

Как видно из Рисунка, основные причи-
ны увольнений сотрудников связаны:

1) с  материальной составляющей  – бо-
лее высокая заработная плата – 44 %;

2) с  нематериальной составляющей  – 
решение более интересных задач или уча-
стие в  более интересных проектах для 
большинства респондентов более значи-
мы – 41 %.

Таким образом, на основании Рисунка 
можно сделать вывод, что отсутствие ка-
рьерного роста не называется в  качестве 
основной причины увольнений и  состав-
ляет всего 27 % в общем количестве указан-
ных респондентами причин.

Холдинг «Синара»  – диверсифициро-
ванная компания, объединяющая предпри-
ятия различной отраслевой направленно-
сти. Эта компания нацелена на удержание 
ценных сотрудников.

Проанализировав данные о  вакансиях 
официального сайта компании «Сина-
ра», можно сказать, что в настоящее время 
компания испытывает потребности в  ру-

ководителях разного уровня управления, 
на предприятия требуются руководители 
групп, много ведущих и главных специали-
стов по разным направлениям деятельно-
сти, начальников отделов, бюро, участков, 
цехов, функциональные директора. Таким 
образом, можно сделать вывод, что в  дан-
ной компании возможности для карьерно-
го продвижения в рамках нижнего уровня 
управления существуют.

На сайте компании размещена информа-
ция о  важности развития кадрового потен-
циала и  подчеркнуто, что это направление 
является одной из стратегических задач кад-
ровой политики. В  компании разработана 
и реализуется система управления талантами, 
осуществляется выявление перспективных 
руководителей из состава сильных управлен-
цев. На развитие сотрудников направлены 
проекты «Управленческая команда», «Я  – 
лидер»; проводятся конкурсы среди моло-
дых сотрудников предприятий холдинга, 
конкурс мастеров, молодежная научно-прак-
тическая конференция (МНПК).

Для обучения сотрудников в  холдинге 
разработана электронная образовательная 

Рисунок. Причины увольнения работников по результатам исследований hh.ru
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платформа Sota2U, действует Корпора-
тивный университет ТМК2U, обучение 
в котором происходит с привлечением ве-
дущих учебных центров страны по направ-
лениям обучения:
•	 профессиональное обучение;
•	 повышение квалификации;
•	 специализированные программы для 
руководителей высшего звена;
•	 развитие soft skills;
•	 содействие самообучению;
•	 подготовка кадрового резерва;
•	 обучение по магистерским программам.

В поисках талантов непрерывно раз-
вивается сотрудничество с  высшими об-
разовательными учреждениями в регионах 
присутствия предприятий компании. Для 
профориентации старшеклассников на 
предприятиях проходят «Недели без тур-
никетов» с посещением производственных 
площадок. Холдинг «Синара» совместно 
с  Трубной металлургической компанией 
и  Уральским федеральным университетом 
принимает участие в  организации инже-
нерных форумов для участников всерос-
сийской олимпиады «Я – профессионал».

Для оценки финансовых возможно-
стей холдинга был проанализирован отчет 
о  финансовых показателях компании за 
последние десять лет (Таблица  1), из ко-
торого видно, что основные финансовые 
показатели результативности деятельно-
сти  – выручка и  валовая прибыль имеют 
устойчивую тенденцию роста.

Финансовые результаты деятельности 
компании показывают, что за последние 
три года валовая прибыль увеличилась бо-
лее чем в 80 раз – с 14 830 тыс. р. за 2019 
год до 1  191  154 тыс. р.  за 2021 год. Од-
новременно наблюдается снижение се-
бестоимости производимой продукции. 
Таким образом, можно сделать вывод, что 
у компании есть финансовая возможность 
привлечения инвестирования средств в ме-

роприятия по удержанию сотрудников.
Согласно официально представленной 

информации, холдинг «Синара» уделяет 
большое внимание своей кадровой полити-
ке, которая направлена на поддержку 30 тыс. 
сотрудников путем предоставления соци-
альных льгот, гарантий, медицинского стра-
хования, стимулирующих выплат, а  также 
путем обеспечения безопасных условий тру-
да, возможности участия в профсоюзной ор-
ганизации и создания программ обучения.

Система удержания ценных для органи-
зации сотрудников  – это комплекс меро-
приятий и процессов, которые оказывают 
друг на друга взаимное влияние. Формиро-
вание системы удержания разделяется на 
две части:
•	 во-первых, нужно определить, кто 
именно из руководителей среднего и выс-
шего звена управления является наиболее 
ценными кадрами  – талантами, которые 
нужно сохранить; для этой категории «зо-
лотого ядра» компании должна быть раз-
работана система мотивации с  упором на 
материальную составляющую исходя из 
финансовых возможностей компании;
•	 во-вторых, выявить тех руководителей, 
которые также являются ценными сотруд-
никами, но чья роль в компании менее зна-
чима, чем роль тех, кого отнесли к  «выс-
шей» категории; для работы с  этими 
руководителями важно изменение качества 
их работы, основанное на современных 
подходах к  повышению удовлетворенно-
сти трудом, делегирования полномочий 
и усилению вовлеченности в деятельность 
организации.

Поэтому предлагаемые рекомендации 
по удержанию в  компании руководителей 
целесообразно разделить на две группы:

1) основанные на анализе текущей ситу-
ации на предприятии;

2) основанные на современных подхо-
дах к удержанию и развитию персонала.
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Таблица 1
Отчет о финансовых результатах компании холдинга «Синара» [25]

Наименование 
показателя

Код Годы
2021 2020 2019 2018 2017

Выручка 2110 2 851 112 2 202 344 – 5 496 570 1 408 409
Себестоимость 
продаж

2120 1 659 958 2 193 810 1 079 549 – –

Валовая прибыль 
(убыток)

2100 1 191 154 8534 14 830 3 995 501 103 987

Прибыль (убыток) 
от продаж

2200 1 191 154 8534 14 830 3 995 501 103 987

Окончание Таблицы 1 (по горизонтали)
Отчет о финансовых результатах компании холдинга «Синара» [25]

Наименование 
показателя

Код Годы
2015 2014 2013 2012 2011

Выручка 2110 – 932 138 – 1 753 749 555 691
Себестоимость 
продаж

2120 2 041 488 – – – 452 971

Валовая прибыль 
(убыток)

2100 1 361 959 – 87 664 176 366 102 720

Прибыль (убыток) 
от продаж

2200 1 361 959 – 87 664 176 366 102 720

Рекомендации, основанные на анализе  
текущей ситуации на предприятии

Сейчас многие организации ищут новые 
лица и новые идеи. Компании хотят видеть 
сотрудников так называемого «нового по-
коления», которое описывают в своей тео-
рии поколений американские экономист 
Нейл Хоув и писатель Уильям Штраус, – это 
яркое, высоконравственное, сознательное 
и  готовое к  сотрудничеству сообщество. 
Оно обладает высокой скоростью освоения 
информации, стремится к постоянной сме-
не функций. Для них интересно попробо-
вать себя в разных сферах, что может предо-
ставить холдинг «Синара», предприятия 
которого представлены в различных сферах.

Поэтому, основываясь на проведенном 
анализе текущей ситуации с  вакансиями, 
в  первую очередь мы предлагаем следую-
щие решения.

1. Формирование и  реализация пла-
на развития смешанной карьеры (в том 
числе между предприятиями холдинга).

Под смешанной карьерной лестницей 
понимаем вертикально-горизонтальное 
движение сотрудника в  организации, то 
есть немного вверх, с  длительной задерж-
кой на ступени для овладения новыми 
профессиональными компетенциями, при-
нятия управленческих решений в  рамках 
делегированных полномочий.

Продвижение специалиста на долж-
ность начальника отдела или другого 
структурного подразделения существен-
ным образом повышает его лояльность 
к  организации и  нежелание уходить из 
компании. В  таких случаях ограничения 
или отсутствия возможностей для ка-
рьерного роста можно разработать более 
длинную карьерную лестницу. Например, 
вместо структуры «специалист  – началь-
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ник отдела» создать карьерную лестницу 
«специалист – ведущий специалист – глав-
ный специалист – заместитель начальника 
отдела – начальник отдела», причем с  ра-
ботой в разных сферах деятельности. С од-
ной стороны, это позволяет осуществлять 
движение вверх в направлении поставлен-
ной цели, а с другой, при такой небольшой 
разнице в  карьерных ступенях позволяет 
не просто расширять профессиональные 
компетенции на каждой ступени разви-
тия, но и получать возможности принятия 
управленческих решений в  разных сферах 
деятельности компании. Одновременно 
с  такой смешанной карьерной лестницей 
можно выстроить внутриорганизацион-
ную квалификационную сетку, которая 
позволит осуществлять градацию руково-
дителей, находящихся на одной должност-
ной ступени (движение внутри «вилки» 
окладов). Также одновременно выстроить 
статусную лестницу, с  помощью которой 
можно решать вопросы удовлетворения 
разнообразных потребностей персонала.

В Таблице 2 представлена характеристи-
ка социальных и  экономических результа-
тов внедрения предложенных мероприя-
тий.

Нужно отметить, что каждое меропри-
ятие ведет к  снижению текучести кадров, 
что в  свою очередь позволяет увеличить 
производительность труда на 2–3 %. Кроме 
этого, удержание руководящего персонала 
приведет к  снижению потерь от  некаче-
ственных управленческих решений и  по-
вышению эффективности производствен-
ной деятельности.

Следующим выходом из ситуации, 
например, если для ведущего специалиста 
или начальника отдела не предоставляется 
возможным обеспечить карьерный рост, 
может быть:

2. Проектная работа. Проектная ра-
бота  – это элемент смешанного карьер-

ного продвижения, так как предоставляет 
возможности овладения новыми профес-
сиональными компетенциями и  развития 
управленческих навыков в  рамках деле-
гированных полномочий (проекты могут 
быть в разных сферах деятельности, кото-
рые осуществляет компания).

Руководитель проекта (одного или сразу 
нескольких) – это серьезная и ответствен-
ная работа с соответствующим изменени-
ем вознаграждения, которая предоставит 
работнику возможность раскрыть свои та-
ланты и лучшие стороны, изучить смежные 
виды деятельности и  этапы работ, входя-
щих в проект.

Рекомендации, основанные на современных 
подходах к удержанию и развитию  

персонала

Опираясь на новые тенденции управ-
ления человеческими ресурсами, можно 
выделить следующие современные тренды 
удержания и  развития персонала (тренд 
«карьерные возможности» исключен из 
рассмотрения на основании задач исследо-
вания):
•	 вовлеченность персонала;
•	 бренд компании;
•	 обучение и развитие;
•	 вознаграждение и развитие;
•	 условия для успеха;
•	 баланс работы и личной жизни.

На основе выявленных трендов можно 
предложить дополнительные мероприятия 
для удержания руководителей в компании:
•	 организацию форсайт-сессий по осуще-
ствлению комплекса мероприятий, направ-
ленных на личное и  профессиональное 
становление молодых руководителей, фор-
мирование их жизненных планов и страте-
гий достижения;
•	 разработку и  реализацию уникальных, 
свойственных только холдингу «Синара» 
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инструментов мотивации и  лидерства, 
например, гибкий график работы, бес-
платное медицинское обслуживание, пен-
сионное обеспечение, материальная по-
мощь к отпуску, корпоративная программа 
льготной ипотеки и др.;
•	 разработку индивидуальных планов раз-
вития: мастер-классов, тренингов, тимбил-
дингов, курсов английского языка, обуче-
ния в бизнес-школах и др.;
•	 разработку и  реализацию уникальных, 
свойственных только холдингу «Синара» 
инструментов усиления бренда работода-
теля; необходимо провести анализ рынка 
и выявить уникальные инструменты, кото-
рых нет у конкурирующих работодателей, 

например, программ нематериального 
стимулирования, гибких условий труда, 
отказа от сокращения штата, оплаты фит-
неса, беспроцентных займов, например 
на оплату обучения в вузе, покупку маши-
ны и др.;
•	 организацию непрерывного монито-
ринга работы руководителя в течение года;
•	 получение разносторонней информа-
ции о  качестве и  результативности труда, 
а также общественно значимой и социаль-
ной активности с  целью материального 
и  нематериального поощрения сотрудни-
ков;
•	 разработку системы поощрения на 
основе перечня услуг, предоставляемых 

Таблица 2
Социально-экономические результаты внедрения мероприятий, основанных на анализе 

текущей ситуации на предприятии

Область  
удержания  
персонала

Социальный результат Показатели социальной  
эффективности

Создание  
смешанной  
карьерной  
лестницы

Повышение содержательности труда Удержание «золотого ядра» компании.
Увеличение удельного веса работников, 
владеющих управленческими компетен-
циями

Обеспечение согласованности целей  
работников и администрации  
при управлении карьерой

Удержание «золотого ядра» компании.
Снижение уровня текучести кадров

Построение  
квалификационной  
сетки

Обеспечение связи между результативно-
стью труда и вознаграждением

Удержание «золотого ядра» компании.
Повышение удельного веса работников, 
выражающих удовлетворение системой 
вознаграждения.
Снижение уровня текучести кадров

Обеспечение возможностей личного 
развития работников

Удержание «золотого ядра» компании.
Повышение удельного веса работников, 
выражающих удовлетворение трудом.
Снижение уровня текучести кадров

Формирование чувства причастности Удержание «золотого ядра» компании.
Повышение удельного веса работников, 
выражающих удовлетворение условиями 
для самовыражения.
Снижение уровня текучести кадров

Выстраивание  
статусной  
лестницы

Повышение разнообразия удовлетворен-
ных потребностей персонала

Удержание «золотого ядра» компании.
Повышение удельного веса работников, 
выражающих удовлетворение социально-
психологическим климатом.
Снижение уровня текучести кадров

Формирование благоприятного  
социально-психологического климата
Обеспечение механизма обратной связи
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компанией, где сотрудник сам может вы-
брать вознаграждение за свой дополни-
тельный труд;
•	 формирование профессионально объ
единенных групп.

Данный подход позволил модифициро-
вать отдельные инструменты мотивации, 
существующие в  холдинге «Синара», 
и  предложить две группы мероприятий 
для удержания руководителей организа-
ции: первая группа мероприятий основана 
на анализе текущей ситуации на предприя-
тии; вторая группа мероприятий основана 
на современных трендах удержания и раз-
вития персонала.

В качестве особенного мероприятия 
предложено проведение форсайт-сессии, 

в работе которой участники (руководство 
компании, служба управления персоналом 
и руководители всех уровней управления) 
смогут договориться по поводу желаемых 
дополнительных инструментов мотивации 
и  обозначить контуры индивидуального 
развития и  профессионального становле-
ния руководителей.

Использование современных нестан-
дартных способов мотивации руководи-
телей высшего и  среднего уровней управ-
ления должно базироваться на научно 
обоснованных расчетах социально-эко-
номических показателей организации, на 
основании которых будут приняты управ-
ленческие решения о необходимости и це-
лесообразности их применения.
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