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РАЗВИТИЕ СИСТЕМЫ НЕМАТЕРИАЛЬНОЙ МОТИВАЦИИ  

КАК ФАКТОР ФОРМИРОВАНИЯ БРЕНДА РАБОТОДАТЕЛЯ  

(НА ПРИМЕРЕ ИРКУТСКОГО РЕГИОНАЛЬНОГО УПРАВЛЕНИЯ  

ЦЕНТРА «ЖЕЛДОРКОНТРОЛЬ» – СТРУКТУРНОГО  

ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ ОАО «РЖД») 

 

Вך статье проведенך анализ системыך нематериальной мотивации, действу-

ющей в филиале Иркутского регионального управления Центра внутреннего 

-ОАО «РЖД». По результатам произведенного соך «контроля «Желдорконтрольך

циологического ךисследования в виде анкетирования определен уровень удовле-

творенности сотрудниковך центра своей работой, ךих представления о значимых 

 реализацииך мнения об уровнеך характеристиках компании как работодателя иך

принципов внутрикорпоративной социальной ответственности в организации. 

По результатам проведенного исследования обозначены основные пути совер-

шенствования системы нематериальной мотивации в организации. 

Ключевые слова: нематериальная мотивация, нематериальное стимулиро-

вание, удовлетворенность работой, внутренний бренд работодателя. 

 

Система ךнематериальной мотивации персонала ОАО «РЖД» включает все 

-моральное и органиך :нематериального стимулированияך направленияך основныеך

зационное стимулирование, а также стимулирование свободным временем. Как 

структурное подразделение ОАО «РЖД», Иркутское региональное управление 

Центра внутреннего контроля «Желдорконтроль» характеризуется развитой си-

стемой нематериальной мотивации. В статье рассматривается влияние этой си-

стемы на формирование внутреннего бренда работодателя и удовлетворенность 

сотрудников своей работой. 

При исследовании системы нематериальной мотивации на предприятии 

совершена попытка выявить ее роль для формирования бренда работодателя. Си-

стема мотивации персонала, условия, разработанные для сотрудников в органи-

зации, обуславливают привлекательность компании для персонала и соискателей 

работы. Термин «бренд работодателя» впервые был сформулирован в 1990 г. 

Саймоном ךБэрроу, автором книги «Бренд работодателя». Лучшее из бренд-ме-

неджмента – в работу с ךкадрами» и звучал как «бренд работодателя – это сово-

купность функциональных, ךэкономических и психологических преимуществ, 

получаемых в результате поступления на работу в определенную компанию и 

связанных с ךэтой компанией» [1, с. 11]. 

Рассмотрим ךнекоторые методы, разработанные для ךсовершенствования си-

стемы ךнематериальной ךмотивации в ךтрудовых ךколлективах компании ОАО «Рос-
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сийские железные дороги», ךкоторые ךприменимы, ךв том числе, и ךв ךЦентре «Жел-

дорконтроль». на сегодняшний момент, постоянно проводятся мероприятия по 

управлению базовыми факторами, влияющими на общественно-психологическую 

атмосферу в ךтрудовом коллективе, в ךсоответствии с распоряжением ОАО «Рос-

сийские ךжелезные ךдороги» от 2.12.2010 г. № 2484ךр «О ךсовершенствовании ра-

боты по формированию благоприятного социально-психологического ךклимата в 

 :трудовых коллективах ОАО «Российские железные дороги»», в том числе [6]ך

1. Дается ךобъяснение ךсоциальной значимости, ךответственности миссии 

(цели) ОАО «Российские железные дороги», обсуждаются и публикуются ре-

зультаты деятельности ОАО «Российские железные дороги» персонала с целью 

воспитания трудовой гордости, увеличения трудового потенциала. Например, 

сотрудники читают протоколы ךселекторных совещаний, оперативных совеща-

ний, проводимых ךпрезидентом ךОАО «Российские железные ךдороги», на кото-

рых ךежемесячно ךподводятся ךитоги деятельности организации, ךбудущее плани-

рование и знаковые мероприятия предыдущего года. Любой работник имеет до-

ступ к информационным или квартала базам, в соответствии с участками работ. 

Также может реализовываться подключение к новым программам и базам.  

2. Пропагандируется единство корпоративного стиля, эффективности 

бренд политике ОАО «Российские железные дороги», с помощью обязательного 

ознакомления с Кодексом деловой этики ОАО «Российские железные дороги» 

для вновь принятых работников.  

3. Существует и ךразвивается кадровый резерв на замещение вакантных ру-

ководящих должностей.  

4. Происходит ךотбор из руководителей и высококвалифицированных спе-

циалистов, зачисленных в ךрезерв, сотрудники, нацеленные к переезду на новое 

  .жительство («мобильная группа»)ך местоך

5. Осуществляется информирование персонала о социальной политике ор-

ганизации. В итоге ךу ךсотрудники знают ךна ךкакие льготы они могут рассчиты-

вать, ךпри ךусловии ךдобросовестного исполнения ךсвоей ךработы.  

6. Вך ךцеляхך диагностирования ךхронических ךзаболеваний наך раннихך ста-

диях, проведения лечения, для сохранения здоровья сотрудников проводится 

ежегодная диспансеризация.  

7. Системноך сотрудники ךнаправляютсяך на ךобучение, ךповышение ךквали-

фикации. Однако, ךсистема ךмотивации ךработниковך наך этапеך реализации ךнового 

продукта ךили ךосвоения ךновых ךрынков ךразнится ךот ךсистемы ךмотивации компа-

нии ךна ךэтапе ךстабилизации. Приказом ךОАО «Российские ךжелезныеך дороги» ך 

от ך 77 № 29.06.2012ךв ךцелях совершенствования системыך мотивации в открытом 

акционерном обществе «Российские ךжелезные дороги» определены следующие 

-ценך вручениеך ;премированиеך ;благодарностиך поощрений: объявлениеך видыך

ным ךподарком; вручение Почетной ךграмотой ךОАО «РЖД»; объявлениеך Благо-

дарности президентаך ОАО «Российские ךжелезные ךдороги»; присвоение следу-

ющих званий: «Лучший по профессии на железнодорожном транспорте», «Луч-

шийך мастер на железнодорожном транспорте», «Лучший уполномоченныйך по 

 .дрך иך ,«транспорте ךжелезнодорожномך ךнаך труда ךохранеך



3 

Таким образом, система нематериальной мотивации на рассматриваемом 

предприятии развита достаточно хорошо. Для выявления степени удовлетворен-

ности персонала и характеристик бренда работодателя проведено социологиче-

ское исследование с использованием метода анкетного опроса. Анкетирование 

проводилось с 05.07.2018 по 05.08.2018 гг. по явочной численности, опрошено 

20 чел. (76,9 % от списочной численности).  

Структура опрошенных представлена в табл. 1. 

Таблица 1 

Социально-демографические и профессионально-квалификационные  

характеристики респондентов 

 % .чел ךреспондентовך Характеристикиך №

1 

 :Полך

 ךМужчиныך

 ךЖенщиныך

10 

10 

50,0 

50,0 

2 

Возраст: 

 лет 40ך – 31ך

 лет 50ך -41ך

 лет 50ך свышеך

10 

8 

2 

50 

40 

10 

3 

 :персоналаך Категорияך

 ךРуководителиך

 ךСпециалистыך

9 

11 

45 

55 

4 
 :Образованиеך

 Высшее 20 100,0ך

5 

 ךСтаж работы в организацииך

 ךлет 10ך-5ך

 ךСвыше 10 летך

4 

16 

20 

80 

 

Для оценки субъективной значимости характеристик бренда работодателя 

респондентам был задан вопрос «Какие характеристики компании – работода-

теля для Вас наиболее важны?». Анкетируемым предлагалось выбрать наиболее 

важные, по их мнению, характеристики компании как работодателя. Было пред-

ложено 12 характеристик, каждая из которых олицетворяет значимость компа-

нии-работодателя в глазах персонала (табл. 2). 

Таблица 2 

Распределение ךответов ךна ךвопрос «Какие ךхарактеристики 

компании – работодателя для Вас наиболее важны?», вך % от числа опрошенных 

Характеристика компании %ך 

 ךизвестность  25,0ך – .01

02. – отраслевая ךпринадлежностьך0,0 ך 

 ךпозиции  65,0ך лидирующиеך – .03

 ך35,0 ךповедениеך этичноеך – .04

 ך30,0 ךнаправленностьך социальнаяך – .05

 ך100,0 ךидеологияך – .06

 ך100,0 ךстабильностьך – .07

 ך60,0 ךзаконодательствуך следованиеך – .08

 ך60,0 ךинвестиции в развитие персоналаך – .09

 ך0,0 ךбизнесаך инновационностьך – .10
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Характеристика компании %ך 

11. – размер ךкомпанииך0,0 ך 

другое (напишите)ך – .12 ך   ך0,0 

 

Таким образом, наиболее ךзначимыми ךхарактеристиками ךоказались: 

1 место – «стабильность» и «идеология» (система ךвзглядов ךи ךидей, миро-

воззрение). Данные ךпозиции ךвыделили ךвсе ך 20ךреспондентов (100 %). 

2 место – характеристика «лидирующиеך позиции». Данную категорию вы-

делили 13 чел. – 65 % от общего числа опрашиваемых.  

3 место – занимают «следованиеך ךзаконодательству» и «инвестицииך в разви-

тие ךперсонала». Данную ךпозицию ךотметили 12 чел. – 60 % от всех анкетируемых. 

Кроме того, 7 чел. (35 %) вך ךкачествеך значимойך характеристики ךотметили 

«этичное ךповедение». 

Позицию «социальнаяך направленность» выделили 6 чел. (30 %). И, нако-

нец, 5 ךчел. (25 %) ךотметилиך ך«известность». Оставшиеся ךхарактеристики – «от-

раслевая принадлежность», «инновационность бизнеса», «размер компании» и 

«другое» никем ךне ךбыли ךвыбраны. 

На вопрос «Оцените, ךв ךкакой ךстепени компания, где Вы работаете, реали-

зует ךследующиеך принципы ךвнутрикорпоративной ךсоциальной ответственно-

сти», ךответы ךраспределились ךследующим ךобразом ךך(табл. 3): 

Таблица 3 

Распределение ответов на вопрос «Оцените, в какой степени компания, 

где Вы работаете, ךреализует ךследующие ךпринципы ךвнутрикорпоративной ך 

социальной ответственности», в % от ךчисла ךопрошенныхך 

Принципыך 

 ךвнутрикорпоративнойך

 ךсоциальнойך

 ךответственностиך

Степеньך реализацииך в ךВашей компании: 

В
 о

ч
ен

ь
 ך

бך
о
л
ь
ш

о
й

 ך

ст
еп

ен
и

 ך

Вך
 б

о
л
ь
ш

о
й

 ך

ст
еп

ен
и

 ך

В
 с

р
ед

н
ей

 ך

ст
еп

ен
и

 ך

В
 н

еб
о
л
ь
ш

о
й

  

ст
еп

ен
и

 

В
 о

ч
ен

ь
н ך

е-

б
о
л
ь
ш

о
й

сך 
те

-

п
ен

и
 

-тенеך отך отказך Сознательныйך .1

вых формך социально-трудовых от-

ношений, соблюдение ךнорм ךтру-

дового ךзаконодательстваך 

0,0 100,0 0,0 0,0 0,0 

2. Обеспечение ךблагоприятныхך 

санитарно-гигиенических условийך 

трудаך работниковך 

0,0 100,0 0,0 0,0 0,0 

vך Обоснованноеך .3 определение не-

обходимой численности работни-

ков, ךобеспечение ךсоблюдения ре-

жимов vךтруда ךךи ךך отдыхаך 

0,0 100,0 0,0 0,0 0,0 

4. Созданиеך справедливыхך и про-

зрачных ךv систем ךоценки ךперсоналаך 
0,0 10,0 90,0 0,0 0,0 

5. Созданиеך справедливыхך иך про-

зрачныхך системך вознагражденияך 

персоналаך 

0,0 100,0 0,0 0,0 0,0 
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Принципыך 

 ךвнутрикорпоративнойך

 ךсоциальнойך

 ךответственностиך

Степеньך реализацииך в ךВашей компании: 

В
 о

ч
ен

ь
 ך

бך
о
л
ь
ш

о
й

 ך

ст
еп

ен
и

 ך

Вך
 б

о
л
ь
ш

о
й

 ך

ст
еп

ен
и

 ך

В
 с

р
ед

н
ей

 ך

ст
еп

ен
и

 ך

В
 н

еб
о
л
ь
ш

о
й

  

ст
еп

ен
и

 

В
 о

ч
ен

ь
н ך

е-

б
о
л
ь
ш

о
й

сך 
те

-

п
ен

и
 

6. Обеспечениеך конкурентного 

уровняך ךоплаты ךךтруда ךработ-

никовך 

0,0 75,0 25,0 0,0 0,0 

7. Формированиеך корпоративной 

культуры, ךценности которой разде-

ляются сотрудниками организацииך 

(т. е. не ךдекларативной ךкультуры) ך   

vך ך0,0ך 10,0 90,0 0,0 0,0 

8. Обеспечениеך информированно-

сти ךработниковך о ךположенииך дел 

в ךкомпании ךи ךее ךстратегииv 

 0,0 0,0 100,0 0,0 ך0,0ך

9. Оказание ךсотрудникам ךך соци-

альных услугך добровольногоך ךха-

рактера ךи предоставление соци-

альных ךльгот ךך  

 0,0 0,0 0,0 100,0 ך0,0ך

-участия персо ךОбеспечениеך .10

нала в ךуправлении, ךв прибыляхך и 

 ךв собственностиך

0,0 25,0 75,0 0,0 0,0 

11. Предоставлениеך персоналу 

возможностейך для развития, обу-

ченияך и ךкарьерного ךроста 

0,0 50,0 50,0 0,0 0,0 

12. Обогащениеך содержанияך труда 

сотрудниковך 
0,0 100,0 0,0 0,0 0,0 

 

Анализируя ответы, представленные в табл. 3, стоит отметить, что компа-

ния реализует вышеприведенные принципы внутрикорпоративной социальной 

ответственности в высокой степени, что является достаточно хорошим результа-

том. В то же время, для повышения удовлетворенности и эффективности работы 

персонала, реализация отдельных принципов нуждается в совершенствовании. 

Наиболее существенных доработок, в соответствии с результатами исследова-

ния, требуют такие направления как ךразработка ךсправедливых и прозрачныхך си-

стемך оценкиך персоналаך и проектированиеך корпоративнойך культуры, ךценности 

-кульך организации (т. е. не декларативнойך сотрудникамиך разделяютсяך которойך

туры), обеспечениеך информированностиך работниковך о положении делך в компа-

нии иך ее ךстратегии, ךа также ךобеспечение ךучастия ךперсонала в управлении, вך 

прибыляхך и ךв ךсобственности. ך   

На вопрос «Насколькоך Вы ךудовлетворены ךВашей ךработой ךв настоящее 

время?», 75 % респондентов ךответили «Скорееך удовлетворен», при этом 25 % 

ответили «вполне ךудовлетворен». Это ךговорит ךо том, ךчто, ךпо ךбольшому ךсчету, 

персонал ךЦентра ךна ךданный ךмомент ךудовлетворен ךсвоей ךработой. 

Исходя из полученных ответов, необходимо ךотметить, что персонал Цен-

тра «скорее ךудовлетворен» своей ךработой. Персонал ךвполне ךустраивает уровень 
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-с рукоך отношенияך иך коллективеך вך климатך ,коллегамиך с ךотношенияך ,зарплатыך

водством. В ךто ךже ךвремя, ךни ךодна из характеристик ךработы ךне ךполучила мак-

симальной ךоценки, ךто ךесть ךне вызывает ךполной ךудовлетворенности. Что каса-

етсяך оценкиך творческогоך характераך труда, то 10 % опрошенных не согласилисьך 

с этим утверждением, и для них работа в Центре, скорее, рутинная. 

Таким образом, можно отметить, что персонал Центра имеет достаточно 

серьезный и внушительный набор экономических, профессиональных и психо-

логических выгод, которые получает потенциальный сотрудник, трудоустраива-

ясь в данную компанию. А ведь это не что иное, как формирование эффективного 

внутреннего бренда компании [4]. 

Исходя из результатов анкетирования, можно предложить следующие 

направления совершенствования системы нематериальной мотивации персонала 

Иркутского регионального управления Центра внутреннего контроля «Желдор-

контроль» ОАО «РЖД»:  

– Формированиеך и развитие кадрового резерва, который будет заинтересо-

вывать сотрудников, так как они ךбудут видеть ךдействительные открывающиеся 

возможности для себя, в том числе и ךматериальноеך ךпоощрение. Так как значи-

маяך доляך персоналаך заинтересованаך наך повышениеך заработаннойך платыך по ре-

зультатам труда, то, ךсоответственно, даннаяך форма ךнематериальногоך стимули-

рованияך будетך задействоватьך иך инструменты, которыеך впоследствии заинтере-

суютך и ךповлияютך на ךсотрудников ךэкономического и социального типа мотива-

ции, на которых приходится большая часть в подразделении Центра.  

– Проектированиеך коммуникационного и интеграционного полей, которые 

будут обеспечивать необходимое ךвзаимодействие и ךвовлекать сотрудников в 

процессך общения. Персоналך будет чувствовать себя привлеченными к процессу 

деятельности, чтоך даст ךимך возможностьך ощутитьך и ךвозможно повысить ךсвою 

значимость, получить ךпризнание профессионализмаך черезך выражение одобре-

нияך со стороныך руководстваך при решенииך различныхך вопросов. Очень ךважно 

 работников, поскольку для нихך типомך профессиональнымך с ךмероприятие ךтакоеך

важно признание, ценность их работы, их квалификация и умения, навыки, ко-

торыеך они могут ךреализовать ךв ךдеятельности.  

 позволятך которыеך ,профессиональных конкурсовך системыך Разработкаך –

работникам ךвсехך категорийך получатьך какך нематериальныеך вознаграждения, так 

-мотивируюך окажетך мероприятиях ךтаких ךвך ךбонусы. Участиеך материальныеך иך

щее ךвоздействие ךна ךработников ךвсех типов ךи ךбудет ךспособствовать расшире-

нию ךсуществующих ךвך данный ךмомент ךсистем ךмотивации. 

-самореализации каждого со ךмероприятий, способствующихך Внедрениеך –

трудника. Этоך должнаך бытьך системаך мероприятий, позволяющаяך изучитьך и 

удовлетворить потребностиך индивидуально дляך каждогоך работника. Хорошоך 

зарекомендовали ךсебя ךтакие ךмеры ךкак ךсоставление ךпо ךитогам ךоценки персо-

нала индивидуального ךпланаך профессионального развития ךсотрудника. Вך ходе 

собеседования выясняются интересы и потребности работника, обсуждаются 

возможности и условия их реализации в организации, согласуются интересы ра-

ботникаך иך ךработодателя. 
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Можно утверждать, что система нематериальной мотивации, не требую-

щая ךзначительных ךфинансовых ךзатрат, ךможет ךподдерживать мотивацию персо-

нала, ךспособствовать ךповышению ךудовлетворенности ךработой иך улучшению 

бренда ךкомпании ךкак ךработодателя. 
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