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Введение

В эпоху перемен цифровизация становится все 
более популярной во всем мире, особенно в контек-
сте быстрого технологического прогресса. Цифровые 
технологии больше не представляют собой просто 
холодные коды и мигающие экраны, а стали везде-
сущей силой, которая незаметно проникла во все 
уголки нашей жизни, вызывая потрясающие изме-
нения во всех аспектах жизни общества. Сегодня 
цифровизация превратилась в новый инструмент 
социального производства и новую платформу для 
технологических инноваций, вызывая глубокие из-
менения в методах корпоративного производства, 
образе жизни, моделях коммуникации корпоратив-
ной культуры и корпоративных организационных 
моделях.

В условиях быстрого развития различных отра-
слей конкуренция становится все более жесткой. 
Если китайские строительные компании намерены 

закрепиться в условиях жесткой конкуренции и за-
нять лидирующие позиции, им необходимо повы-
шать производительность труда сотрудников и гра-
мотно управлять человеческими ресурсами. Таким 
образом, компания сможет гарантировать себе ста-
бильное положение в отрасли. Однако в работе по 
управлению персоналом на предприятиях по-преж-
нему имеется немало недостатков. Для того чтобы 
предприятие развивалось лучше, эти проблемы не-
обходимо решить [1].

Текущая ситуация и проблемы строительной от-
расли Китая многомерны. Благодаря ускорению ур-
банизации и постоянному развитию инфраструктур-
ного строительства строительная отрасль открыла 
беспрецедентные возможности для развития. Однако 
она также сталкивается с такими проблемами, как 
рост затрат на рабочую силу, ужесточение ресурсных 
и экологических ограничений, а также острая по-
требность в технологических инновациях. В этом 
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Аннотация
В данной статье рассматривается, как китайские строительные компании 
могут оптимизировать управление человеческими ресурсами для повы-
шения производительности труда в условиях цифрового мышления. 
Прежде всего, в статье выделены основные проблемы современного управ-
ления человеческими ресурсами, в том числе устаревшие концепции управ-
ления, нерациональное распределение человеческих ресурсов и отсутствие 
научно обоснованной системы стимулирования сотрудников. Для устра-
нения имеющихся проблем в статье предлагаются конкретные меры по 
оптимизации управления человеческими ресурсами, включая разработку 
концепции управления, ориентированной на людей, интеграцию и оптими-
зацию распределения человеческих ресурсов, уделение внимания эффек-
тивности работы для повышения энтузиазма сотрудников, создание сис-
темы повышения качества работы сотрудников и гармоничной корпора-
тивной культуры. Эти меры направлены на оптимизацию управления че-
ловеческими ресурсами с помощью цифрового мышления и технических 
средств, чтобы эффективно повысить производительность труда сотруд-
ников китайских строительных компаний.
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контексте повышение эффективности отрасли и оп-
тимизация распределения ресурсов стали актуальной 
проблемой, которую необходимо решить в строи-
тельной отрасли. Таким образом, цифровизация в 
сфере управления человеческими ресурсами в ки-
тайских строительных компаниях может оказать 
благотворное влияние на различные аспекты корпо-
ративной деятельности.

Цифровизация имеет решающее значение для 
управления человеческими ресурсами китайских 
строительных компаний как для выживания, так и 
для развития компаний. Необходимо оптимизиро-
вать управление человеческими ресурсами, развивать 
и использовать человеческие ресурсы научно обо-
снованным и разумным образом, а также обеспечи-
вать их рациональную мобильность. Таким образом, 
можно не только повысить эффективность произ-
водства труда, но и повысить рыночную конкурен-
тоспособность компании. Только за счет повышения 
производительности труда компания может создать 
бóльшую стоимость [2].

Являясь важной опорой для развития строи-
тельной отрасли, уровень управления человеческими 
ресурсами напрямую влияет на эффективность про-
изводства и качество развития отрасли. Однако тра-
диционная модель управления человеческими ре-
сурсами не смогла удовлетворить потребности раз-
вития современной строительной отрасли. Поэтому 
внедрение цифрового мышления, оптимизация 
управления человеческими ресурсами и повышение 
производительности труда становятся неизбежным 
выбором для трансформации и модернизации строи-
тельной отрасли. 

Цифровое мышление — это модель мышления, 
ориентированная на данные, технологии и пользо-
вателей. В управлении человеческими ресурсами 
цифровое мышление предполагает использование 
анализа данных и технологических приложений для 
достижения точного распределения и эффективного 
управления человеческими ресурсами [1].

Основные проблемы управления 
человеческими ресурсами в китайских 
строительных компаниях

Среди существующих в китайских строительных 
компаниях проблем в части управления персоналом 
можно выделить три основные:
1)	 недостаточное управление человеческими ресур-

сами на данном этапе;
2)	 неразумное распределение человеческих ре-

сурсов;
3)	 отсутствие научно обоснованной и рациональной 

системы стимулирования сотрудников.

1. Недостаточное управление человеческими ре-
сурсами на данном этапе

Концепция управления человеческими ресур-
сами, используемая в Китае, во многом устарела. 
Сравнивая работу по управлению человеческими 
ресурсами на предприятиях нашей страны с работой 
некоторых зарубежных предприятий, мы видим, что 
в управлении человеческими ресурсами на пред-
приятиях нашей страны все еще существует много 
проблем. Концепция управления человеческими 
ресурсами, не учитывающая современные реалии, 
является наиболее очевидной проблемой. 

Существует разрыв между используемой концеп-
цией управления предприятиями и текущим состоя-
нием и развитием рынка. Приоритет материального 
капитала является основной причиной использова-
ния неактуальной концепции управления человече-
скими ресурсами. Соответствующий персонал на 
предприятии не имеет правильного понимания ра-
боты по управлению человеческими ресурсами. При 
управлении и планировании персонала в основном 
используются традиционные методы и не уделяется 
внимание оптимизации кадровой политики. Кроме 
того, при формулировании целей управления чело-
веческими ресурсами руководители предприятий 
зачастую не ориентируются на долгосрочную пер-
спективу, а ориентируются лишь на прибыль и объем 
продаж предприятия в текущем периоде.

Механизм управления человеческими ресурсами 
китайских предприятий также имеет множество не-
достатков. Во-первых, в управлении человеческими 
ресурсами на многих предприятиях отсутствует на-
учное планирование и рациональный подход, что 
приводит к хаотичности процессов управления и его 
низкой эффективности. Во-вторых, механизм отбора 
персонала несовершенен, часто основан на субъек-
тивных суждениях или традиционном подходе, а не 
на научной системе оценки компетенций и навыков, 
что затрудняет найм и эффективное управление со-
трудниками. Кроме того, действующий механизм 
стимулирования сотрудников зачастую ограничен и 
в большей степени касается материального вознаг-
раждения, нежели морального удовлетворения и 
организации пространства для развития сотрудни-
ков, что затрудняет стимулирование энтузиазма и 
креативности сотрудников.

Также необходимо усовершенствовать механизм 
обучения и развития сотрудников. Во многих китай-
ских строительных компаниях отсутствуют система-
тические планы обучения персонала, а содержание 
обучения зачастую не соответствует специфике ре-
альной работы, что не может обеспечить эффектив-
ного повышения квалификации и дальнейший ка-
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рьерный рост сотрудников. Аналогично не уделяется 
должного внимания планированию карьеры сотруд-
ников, в результате сотрудникам непонятны пер-
спективы их роста в компании, что приводит к вы-
сокой текучести кадров и требует от компаний зна-
чительных усилий по обеспечению достаточности 
человеческих ресурсов для нормального функцио-
нирования предприятия.

2. Неразумное распределение человеческих ресурсов

На фоне непрерывных изменений экономиче-
ской системы на современном рынке проблема не-
обоснованного распределения человеческих ре-
сурсов на предприятиях становится все более оче-
видной. Эта проблема в основном отражается на 
подборе управленческих кадров. Большинство 
строительных компаний при подборе управленче-
ского персонала применяет директивный подход, 
когда кандидатов выбирает управленец более высо-
кого уровня. Далеко не всегда выбранный сотрудник 
объективно соответствует своей должности. Нельзя 
не учитывать специальной подготовки сотрудников 
кадровой службы, которая в большей мере помогает 
объективно оценить качества кандидата примени-
тельно к той или иной должности и его перспективы 
в компании.

Также существует проблема устройства на работу 
по знакомству, что приводит к тому, что сотрудник 
не может должным образом выполнять свои долж-
ностные обязанности, что снижает эффективность 
его труда и функционирования компании в целом.

3. Отсутствие научно обоснованной и рацио-
нальной системы стимулирования сотрудников

Современные исследования свидетельствуют о 
том, что для повышения эффективности работы 
компании за счет роста производительности труда 
персонала, необходимо разработать разумную и на-
учно обоснованную систему стимулирования сотруд-
ников. Однако в настоящее время в большинстве 
компаний нашей страны не разработана соответству-
ющая система, а также не разработана соответству-
ющая система оценки персонала. 

Существуют значительные разрывы в заработной 
плате и уровне квалификации сотрудников, а также 
различные проблемы с системой оценки эффектив-
ности работы сотрудников в строительных компа-
ниях. Из-за отсутствия продуманной системы сти-
мулирования сложно обеспечить справедливую пра-
ктику начисления вознаграждений и наказаний. 
Например, некоторые сотрудники, которые усердно 
трудятся и вносят значительный вклад в деятель-
ность компании, могут не получить должного воз-

награждения из-за несовершенства системы оплаты 
труда, в то время как другие сотрудники с посредст-
венной производительностью получают ненадле-
жащее вознаграждение из-за определенных лазеек в 
системе. Как следствие, энтузиазм персонала отно-
сительно низок, что резко снижает эффективность 
использования человеческих ресурсов.

Чтобы улучшить эту ситуацию, строительные 
предприятия должны уделить должное внимание 
созданию и совершенствованию системы стимули-
рования сотрудников. Во-первых, следует разрабо-
тать рациональную, научно обоснованную систему 
стимулирования, основанную на фактическом фи-
нансовом положении предприятия, особенностях 
деятельности всех категорий сотрудников, а также 
уточнить размер и порядок выплаты разного рода 
вознаграждений и основания для наказания и де-
премирования сотрудников. 

Во-вторых, должна быть создана надежная сис-
тема аттестации, позволяющая объективно и беспри-
страстно оценивать результаты работы сотрудников 
всех подразделений и обеспечивать адекватность 
вознаграждений и наказаний сложности работы и 
квалификации персонала. В то же время пред-
приятия должны также уделять внимание личност-
ному развитию сотрудников, предоставлять необхо-
димые возможности для обучения и повышения 
квалификации, а также помогать сотрудникам со-
вершенствовать свои навыки, умения, компетенции 
для более продуктивной работы. 

Разработка научно обоснованной продуманной 
программы стимулирования призвана эффективно 
стимулировать трудовой энтузиазм сотрудников, 
повысить эффективность и производительность их 
труда, обеспечив надежную гарантию устойчивого 
развития предприятия.

Меры по оптимизации управления персоналом 
и повышению производительности труда

Для того чтобы преодолеть имеющиеся проблемы 
с управлением человеческими ресурсами, китайским 
строительным компаниям можно рекомендовать 
следующее:
1)	 разработку концепции управления человече-

скими ресурсами, ориентированной на людей;
2)	 интеграцию и оптимизацию распределения чело-

веческих ресурсов;
3)	 фокус на эффективности работы и повышении 

энтузиазма и инициативы сотрудников;
4)	 разработку системы повышения качества персо-

нала;
5)	 создание гармоничной корпоративной куль-

туры.
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В результате реализации предложенных рекомен-
даций строительные компании смогут оптимизиро-
вать управление человеческими ресурсами и значи-
тельно повысить эффективность своей деятельности.

1. Разработка концепции управления человеческими 
ресурсами, ориентированной на людей

Благодаря анализу больших данных компании 
могут более полноценно и объективно оценить би-
ографию, уровень квалификации, компетентность, 
способности, интересы и другие характеристики 
кандидатов, а также оптимизировать процедуру под-
бора персонала и повысить ее эффективность. В то 
же время с помощью социальных сетей и онлайн-
платформ для набора персонала можно расширить 
возможности поиска и привлечь больше квалифи-
цированных сотрудников. 

На данном этапе различные отрасли промышлен-
ности Китая постоянно прогрессируют и развива-
ются, а концепция управления, ориентированного 
на людей, стала очень важной концепцией развития. 
Если предприятие хочет лучше развиваться и опти-
мизировать управление человеческими ресурсами, 
оно должно внедрить в процесс управления эту кон-
цепцию. Например, в процессе обучения персонала 
предприятие может организовать общение и обмен 
опытом сотрудников друг с другом. Таким образом, 
сотрудники смогут не только учиться на сильных и 
слабых сторонах друг друга, но и более эффективно 
выполнять порученную им работу. В процессе об-
учения персонал сможет в полной мере использовать 
свои преимущества и устранить имеющиеся недо-
статки. Это позволяет повысить энтузиазм и уверен-
ность в себе сотрудников, прояснить перспективы 
карьерного роста и алгоритм достижения большего 
в рамках данной компании.

В процессе разработки концепции управления, 
ориентированной на людей, предприятиям необхо-
димо разработать научно-обоснованные планы 
управления, отталкиваясь от фактической ситуации 
с управлением человеческими ресурсами и страте-
гических целей компании, а также улучшать и оп-
тимизировать планы управления, постоянно коррек-
тируя их с поправкой на происходящее в компании 
и в мире. Это поможет уточнить цели и направления 
управления человеческими ресурсами, тем самым 
повысив эффективность работы в этой области. Та-
ким образом, можно решить проблему нехватки ка-
дров и повысить производительность труда сотруд-
ников предприятия [3].

2. Интеграция и оптимизация распределения чело-
веческих ресурсов

Как известно, распределение человеческих ре-
сурсов — это очень сложная и систематическая ра-

бота, которая включает в себя большой объем задач. 
Для оптимизации управления человеческими ресур-
сами на предприятии и повышения эффективности 
их труда необходимо одновременно оптимизировать 
и интегрировать распределение человеческих ре-
сурсов.

Прежде всего, необходимо использовать научный 
и рациональный метод измерения фактической за-
груженности каждой должности для определения 
необходимого количества сотрудников. Если рабочая 
нагрузка не соответствует фактическому количеству 
сотрудников, необходимо будет провести интегра-
цию и оптимизацию, распределив персонал по дру-
гим подразделениям или переведя на другие долж-
ности. Далее в процессе анализа загруженности 
персонала необходимо всесторонне учитывать эко-
номические интересы предприятия, тщательно про-
думать и сформулировать критерии и показатели 
системы оценки, а также проводить регулярный 
комплексный анализ эффективности одной и той 
же должности. Это позволит не только повысить 
экономическую выгоду предприятия, но и улучшить 
производительность труда сотрудников.

Факторы, учитываемые структурными подразде-
лениями предприятия, также различны. Например, 
потребности производственного цеха в кадрах и уве-
личение и сокращение штата в масштабах всего 
предприятия могут противоречить друг другу. Для 
решения этой проблемы необходимо проанализиро-
вать обеспеченность сотрудниками не только пред-
приятия в целом, но и каждого подразделения, ор-
ганизовывать работу по переобучению высвобожда-
ющихся сотрудников и тех, что заинтересованы в 
переходе на другую должность или в другое струк-
турное подразделение.

3. Фокус на эффективности работы и повышении 
энтузиазма и инициативы сотрудников

Когда речь идет о повышении производительности 
труда, очень важна эффективность работы всех со-
трудников. Эффективность работы включает в себя 
субъективные и объективные факторы, которые в 
основном проявляются в энтузиазме и инициативе 
сотрудников в своей работе. Так называемые субъек-
тивные факторы относятся к тому факту, что пред-
приятие должно создать хорошую рабочую атмосферу 
для сотрудников, чтобы сотрудники могли в полной 
мере проявить свои трудовые способности, а сотруд-
ники должны относиться к организации как к своему 
собственному дому, помогать коллегам, проявлять 
инициативу в работе, работать спокойно и радостно, 
вносить свой посильный вклад в общее дело. 

Объективные факторы относятся к необходи-
мости хорошо выполнять работу по управлению че-
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ловеческими ресурсами, формировать и совершен-
ствовать систему управления человеческими ресур-
сами, всесторонне управлять сотрудниками в целях 
повышения производительности их труда и повы-
шения эффективности работы предприятия в целом 
[4].

Для повышения эффективности труда необхо-
димо научно обоснованное управление и стимули-
рование деятельности всех категорий сотрудников. 
Благодаря анализу соответствующих данных строи-
тельные компании могут более точно оценить эф-
фективность работы и вклад сотрудников, а также 
добиться объективного и справедливого управления 
производительностью труда. В то же время, основы-
ваясь на личных характеристиках и потребностях 
сотрудников, они могут разрабатывать персонали-
зированные планы стимулирования, чтобы стиму-
лировать трудовой энтузиазм и творческий потен-
циал сотрудников определенных подразделений и 
должностей.

4. Разработка системы повышения качества пер-
сонала

С помощью платформ онлайн-обучения, техно-
логий виртуальной реальности и других средств 
предприятия могут предоставить сотрудникам более 
персонализированные, гибкие и разнообразные воз-
можности обучения и развития. Сотрудники могут 
выбирать содержание и методы обучения в соответ-
ствии со своими интересами и карьерными планами, 
чтобы повысить эффективность обучения и уровень 
удовлетворенности своей работой. Повышение ка-
чества персонала, таким образом, является очень 
важной частью процесса оптимизации управления 
человеческими ресурсами. 

Кроме того, эта работа необходима для повыше-
ния производительности труда сотрудников. Пред-
приятия могут создавать соответствующие системы 
обучения персонала исходя из особенностей персо-
нала и потребностей, и перспектив собственного 
развития. Прежде всего, необходимо создать систему 
обучения и подготовки кадров, организовать актив-
ное повышение квалификации персонала, внедрить 
инновационные системы обучения, наставничество, 
объединить различные методы обучения и т.п. Кроме 
того, необходимо использовать научный и разумный 
подход к разработке системы стимулирования пер-
сонала. Основной причиной низкой эффективности 
использования человеческих ресурсов на большин-
стве предприятий является низкий энтузиазм пер-
сонала к работе. Для решения этой проблемы необ-
ходимо создать полноценную систему стимулирова-
ния труда, продуманную систему поощрений и на-
казаний. Таким образом, можно лучше стимулировать 

энтузиазм персонала к работе, и сотрудники могут 
активно участвовать в этой работе.

5. Создание гармоничной корпоративной культуры
Китайским строительным компаниям следует 

использовать возможности социальных сетей, внут-
ренних форумов и чатов, а также другие платформы 
для укрепления общения и обмена информацией 
между сотрудниками и создания позитивной корпо-
ративной культуры. Анализ соответствующих данных 
позволит оперативно выявлять проблемы и проти-
воречия в отношениях с сотрудниками, принимать 
эффективные меры по их разрешению, повышать у 
сотрудников чувство принадлежности к корпоратив-
ной культуре и лояльности компании [5].

На пути к укреплению отношений между сотруд-
никами и гармоничной корпоративной культуре 
большое значение имеет внедрение инноваций и 
смелые эксперименты. Во-первых, можно регулярно 
организовывать онлайн- или офлайн-мероприятия 
по сплочению команды, чтобы сотрудники могли 
лучше понять друг друга в непринужденной и при-
ятной атмосфере и повысить командный дух (тра-
диционные ужины, пение, онлайн-игры, конкурсы 
знаний и т.д.).

Во-вторых, следует обратить внимание на лич-
ностное развитие и карьерный рост сотрудников. 
Создавая продуманный внутренний механизм об-
учения всех категорий персонала, компания предо-
ставляет сотрудникам разнообразные возможности 
обучения и личностного и профессионального раз-
вития, которые помогают им реализовать свои лич-
ные ценности. Таким образом, сотрудники почувст-
вуют заботу и поддержку работодателя и, следова-
тельно, будут более лояльны к компании.

Кроме того, следует поощрять сотрудников вы-
сказывать свое мнение и предложения, а также свое-
временно признавать и вознаграждать их вклад в 
развитие компании. Таким образом, сотрудники 
почувствуют собственную ценность и влияние на 
эффективность функционирования предприятия, в 
результате активнее будут участвовать в развитии 
компании.

Важно подчеркнуть необходимость постоянного 
анализа эффективности стратегии и методов управ-
ления персоналом и их корректировки по мере на-
добности. Сбор и анализ отзывов, замечаний и пред-
ложений от сотрудников позволит оперативно вы-
являть и устранять проблемы и недостатки в отно-
шениях между сотрудниками и способствовать 
созданию гармоничной корпоративной культуры. 
Это позволит постоянно повышать удовлетворен-
ность и лояльность сотрудников и способствовать 
устойчивому развитию компании.
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Заключение

Для повышения эффективности своей деятель-
ности в современных условиях китайские строи-
тельные компании должны увеличивать инве-
стиции в управление человеческими ресурсами и 
постоянно работать над его совершенствованием 
путем внедрения передовых концепций управ-
ления и современных технических средств. Важно 
обеспечить эффективный отбор персонала, сис-
тему его аттестации, обучение и повышение ква-
лификации сотрудников. Кроме того, необходимо 

совершенствовать систему стимулирования пер-
сонала, чтобы стимулировать энтузиазм и креа-
тивность сотрудников и повышать производитель-
ность труда и эффективность использования пер-
сонала. 

Реализация предложенных мер по управлению 
человеческими ресурсами компании будет способ-
ствовать повышению эффективности использования 
персонала, что заложит прочную основу для будущего 
успешного развития компании в условиях жесткой 
конкуренции на рынке строительства в Китае.
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