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КОНЦЕПТУАЛЬНІ ОСНОВИ ТА СТРУКТУРНИЙ АНАЛІЗ 

ЕКОНОМІЧНОЇ РОЛІ МОТИВАЦІЙНОЇ СИСТЕМИ ПЕРСОНАЛУ  
В БУДІВЕЛЬНИХ ОРГАНІЗАЦІЯХ 

 
Розглянуто економічну природу та функціональну структуру 

мотиваційної системи персоналу, акцентуючи увагу на її критичній ролі у 
підвищенні організаційної ефективності у будівельному секторі. Особлива 
увага приділяється складовим мотиваційного механізму, що формує 
фундамент взаємодії між працівником і роботодавцем, зокрема матеріальним 
і нематеріальним стимулам. Матеріальні стимули охоплюють заробітну 
плату, бонусні системи, премії, соціальні пакети, страхування, а також 
участь у прибутку. Нематеріальні ж елементи включають соціальне визнання, 
кар’єрне просування, залучення до прийняття рішень, розвиток корпоративної 
культури та персональну відповідальність за результат. 

Описано структурно-системну модель мотиваційної архітектури, яка 
базується на чотирьох елементах: визначенні мотиваційної бази (внутрішні 
потреби, пріоритети, емоційні очікування), механізмах реалізації (заробітна 
плата, премії, кар’єрна траєкторія), моделюванні процесу мотивації (цифрові 
рішення, індивідуалізація стимулів, гейміфікація), а також системі оцінювання 
(KPI, рівень залученості, індекси задоволеності). Такий підхід дозволяє 
забезпечити цілісну взаємодію між організаційною метою та особистими 
очікуваннями працівника. 

Розкрито взаємозв’язок між високим рівнем мотивованості персоналу 
та ключовими результатами діяльності компанії. Зокрема, доведено, що 
належним чином налаштована мотиваційна система знижує показник 
плинності кадрів, підвищує продуктивність праці, зменшує кількість порушень 
виробничої дисципліни та оптимізує витрати на реалізацію проектів. При 
цьому врахування психологічного клімату, емоційного добробуту 
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співробітників, відкритої комунікації та можливості самореалізації є 
важливими елементами нематеріальної мотивації, яка нерідко має вищий 
стимулюючий ефект, ніж виключно фінансові чинники. 

Показано, що результативність мотивації значною мірою залежить від 
організаційної структури підприємства та рівня цифрової трансформації. 
Цифрові HR-платформи, мобільні застосунки, системи візуалізації досягнень і 
гейміфікація стимулюють активну участь працівників у виробничих процесах. 
Гейміфікаційні інструменти, зокрема, створюють середовище визнання, де 
співробітник бачить результат своєї праці не лише в цифрах, а й у вигляді 
віртуальних винагород, рейтингу, командних перемог. Це особливо ефективно в 
умовах багатостадійного будівельного процесу, де мотивація часто 
втрачається через рутину чи відсутність швидкого зворотного зв’язку. 
Окремо підкреслено значення KPI-орієнтованого підходу, за якого система 
мотивації прив’язується до чітких, вимірюваних показників: строки виконання, 
якість робіт, економія ресурсів, відсутність простоїв, безпечність процесу. 
Прозора система оцінювання результатів дозволяє виявляти сильні та слабкі 
місця в команді, здійснювати справедливу компенсацію, адаптувати 
інструменти стимулювання до змін в умовах ринку.  

Ключові слова: мотивація персоналу, економічна роль, будівельні 
організації, стимулювання, продуктивність, KPI-системи, мотиваційна 
структура, компенсація. 

 
Постановка проблеми: Будівельна індустрія характеризується високою 

залежністю від людського ресурсу: якість виконання, дотримання термінів та 
управління ризиками безпосередньо залежать від рівня залученості працівників. 
Проте в умовах нестабільного ринку, перегрітої конкуренції за кваліфікований 
персонал і обмежених фінансових можливостей традиційні підходи до 
мотивації стають недостатньо ефективними. Часто практики побудовані на 
разових бонусах, ігнорують глибинні потреби працівників та не враховують 
стратегічну мету компанії. Це призводить до демотивованості, зростання 
плинності кадрів, втрати професійних компетенцій і зниження якості робіт. 
Відтак постає нагальна потреба в системному науковому дослідженні сутності 
мотивованості, побудові її організаційної структури та визначенні механізмів, 
що дозволять створити стабільну мотиваційну систему.  

Метою статті є визначення сутнісного змісту мотивації персоналу в 
будівельних організаціях, аналіз її структурних компонентів і встановлення 
економічної ролі мотивованості у забезпеченні продуктивності та ефективності 
підприємств. В межах дослідження ставиться завдання розробити структурно-
системну модель мотиваційної системи, що забезпечує взаємозв’язок між 
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цілями організації, мотиваційними інструментами та економічними 
результатами. Результатом є методичне обґрунтування рекомендацій для 
практичного впровадження мотиваційної системи, спрямованої на підвищення 
конкурентоспроможності будівельної компанії в умовах обмежених ресурсів та 
зміни ринкових умов. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Аналіз сучасного наукового 
дискурсу свідчить про зростаючу актуальність досліджень мотиваційної 
системи як ключового елементу ефективного управління трудовими ресурсами 
в будівництві. Багато авторів наголошують на необхідності адаптації класичних 
мотиваційних концепцій до специфіки проектно-орієнтованої діяльності, 
характерної для будівельної галузі. Зокрема, у працях українських дослідників 
акцент зроблено на переосмисленні ролі мотивації у контексті змін 
організаційної культури, підвищення конкурентостійкості та цифрової 
трансформації бізнес-середовища. Ряд публікацій присвячено аналізу впливу 
мотиваційних факторів на продуктивність праці, рівень задоволеності 
персоналу та інтенсивність плинності кадрів. 

Виклад основного матеріалу: Поняття вмотивованості персоналу є 
однією з найважливіших категорій сучасного управління, яка безпосередньо 
впливає на ефективність діяльності підприємства, зокрема у будівельній галузі, 
де людський ресурс залишається центральним чинником продуктивності. 
Питання мотивації працівників досліджується вже понад століття, але лише з 
розвитком організаційної поведінки як окремого напрямку менеджменту воно 
отримало системну інтерпретацію, яка дозволяє інтегрувати психологічні, 
соціологічні, економічні та управлінські підходи до розуміння процесів 
стимулювання. Будівельна галузь, маючи специфічні особливості, потребує 
адаптованого аналізу цих моделей у межах власного виробничого контексту.  

Класичні теорії мотивації початку XX століття, зокрема роботи Тейлора, 
Файоля, Вебера, ґрунтувалися на підході до працівника як до раціонального 
виконавця, поведінка якого може бути спрогнозована і спрямована за 
допомогою матеріального стимулювання. У класичній парадигмі мотивація 
розглядалася як пряма залежність між винагородою і продуктивністю. Однак 
така редукціоністська модель почала втрачати актуальність із виникненням 
неокласичних підходів, які враховували соціальні та психологічні потреби 
працівника. Яскравим прикладом такого зрушення стали роботи Е. Мейо, який 
в експериментах на фабриці "Хоторн" довів, що увага до працівника як 
особистості, визнання його внеску, якість взаємин із керівництвом і колегами 
можуть мати значно більший вплив на ефективність праці, ніж виключно 
фінансові стимули [1]. 
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Найвідомішим втіленням гуманістичного підходу є ієрархія потреб А. 
Маслоу, яка запропонувала поетапну схему задоволення потреб людини — від 
фізіологічних до потреб у самореалізації. Згідно з Маслоу, лише після 
задоволення базових потреб працівник буде прагнути до творчої віддачі і 
максимальної ефективності.  

У зв’язку з цим значно практичнішими для будівельної сфери виявилися 
двофакторна теорія мотивації Ф. Герцберга та теорія потреб Д. МакКлелланда. 
Герцберг розділив фактори на мотиваційні (внутрішні) і гігієнічні (зовнішні), 
показавши, що відсутність останніх викликає незадоволення, але їх наявність 
ще не гарантує підвищення мотивації. У будівельних організаціях до 
гігієнічних факторів можна віднести умови праці, техніку безпеки, зарплатню, а 
до мотиваційних — перспективи кар’єрного зростання, самостійність у 
прийнятті рішень, можливість професійного розвитку. Теорія Герцберга 
дозволяє будівельним компаніям ідентифікувати, чому навіть при гідній оплаті 
праці працівники залишають проєкт або не демонструють ініціативності. 
МакКлелланд, у свою чергу, запропонував більш гнучкий підхід, що базується 
на домінуючих потребах у досягненні, владі чи приналежності [2]. 

Сучасні дослідження мотивації персоналу відходять від лінійних моделей 
і все частіше розглядають мотивацію як динамічну, контекстну і взаємозалежну 
систему факторів. Значний внесок у це розуміння зробили концепції 
самодетермінації (Раян і Десі), які стверджують, що мотивація має внутрішню і 
зовнішню природу, і лише автономна, внутрішня мотивація веде до стабільних 
результатів.  

У практичному вимірі, мотивованість персоналу в будівництві набуває 
специфічних форм залежно від типу організації (підрядна компанія, 
генпідрядник, проектний офіс), її розміру, ступеня автоматизації, тривалості 
проєктів та рівня взаємодії з субпідрядниками. Наприклад, у міжнародних 
будівельних компаніях (таких як Skanska або Balfour Beatty) впроваджуються 
комплексні програми мотивації, що включають гнучкі бонусні схеми, програми 
безпеки, визнання досягнень та соціальні пакети.  

Особливе значення в сучасному контексті має також цифровізація 
трудових процесів і її вплив на мотивацію. У будівельному секторі поступове 
впровадження Building Information Modeling (BIM), мобільних рішень для 
управління об’єктами, цифрових табелів обліку часу і CRM-систем впливає на 
зміну характеру праці і, відповідно, на мотиви працівників. Завдання сучасного 
управління полягає в тому, щоб ці інструменти інтегрувались у мотиваційні 
стратегії з урахуванням психологічної адаптації працівників до цифрового 
середовища [3]. 
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У будівельних організаціях, які функціонують у динамічному середовищі 
високої ризиковості, жорсткої конкуренції, технологічної багатоваріантності та 
регуляторної нестабільності, структура мотивованості персоналу виступає не 
лише як об’єкт управлінського впливу, але як стратегічна передумова 
стабільного функціонування, якісного проєктного виконання та збереження 
кадрового потенціалу. Мотивованість працівника у цьому контексті не є 
одновимірним явищем, а формує багаторівневу, взаємопов’язану структуру, що 
акумулює в собі як суб’єктивні внутрішні спонукання, так і зовнішні 
організаційні стимули [4]. 

Внутрішній вимір мотивованості охоплює ті чинники, які формуються в 
межах особистісної системи працівника: його переконання, уявлення про 
самореалізацію, рівень професійної ідентичності, ставлення до колективу, 
потребу в належності, автономії та досягненнях. У будівництві цей вимір 
особливо залежить від досвіду працівника, його попередніх проєктів, участі у 
великих об’єктах, рівня технічної підготовки та здатності адаптуватися до 
частої зміни умов. ми праці. 

Зовнішній вимір мотивованості в будівельній організації визначається 
сукупністю інституційних, економічних, організаційних та соціокультурних 
факторів. До них належать система оплати праці, організація трудового 
процесу, рівень безпеки, соціальні гарантії, культура управління, прозорість 
процедур оцінювання, можливості для професійного розвитку, а також 
зовнішнє визнання (премії, нагороди, участь у знакових проєктах). Особливої 
актуальності набуває проблема узгодження між цими факторами, оскільки 
нерідко компанії забезпечують високу заробітну плату, але нехтують зворотним 
зв’язком, що створює відчуття ізольованості працівника і підриває його 
залученість.  

Поняття структури мотивованості персоналу передбачає також її 
горизонтальну і вертикальну сегментацію. Горизонтальна стосується 
відмінностей між категоріями працівників: робітники, інженерно-технічні 
працівники, проєктувальники, логістичні спеціалісти, адміністративний 
персонал. Для кожної з цих категорій домінують свої мотиватори: для одних — 
стабільність, для інших — технологічні виклики, для третіх — вплив і участь в 
управлінні. Вертикальна сегментація стосується рівня ієрархії: топменеджмент 
має інтерес до стратегічного впливу, середня ланка — до автономії та довіри, 
базовий персонал — до гарантованої зайнятості та своєчасних виплат [5]. 

Важливим компонентом сучасної структури мотивованості є цифрові 
аспекти взаємодії: використання мобільних платформ для зворотного зв’язку, 
систем управління компетенціями, дашбордів для оцінки ефективності, 
електронних систем оплати та преміювання. Якщо раніше мотивація 
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вимірювалася насамперед розміром заробітної плати і фізичними умовами, то 
сьогодні важливими стають фактори довіри до системи, зручності у спілкуванні 
з HR-службою, можливості електронного навчання, об’єктивності оцінки 
результатів. 

Досвід компаній, що реалізували комплексну модель мотивованості, 
свідчить, що критично важливо не лише запровадити систему матеріального 
стимулювання, а й структурувати внутрішні процеси таким чином, щоб кожен 
працівник відчував зв'язок між своїм внеском і загальним результатом [6]. Для 
кращого розуміння багаторівневої природи мотивованості персоналу в 
будівництві доцільно систематизувати ключові виміри цього поняття, їх 
характерні риси та управлінське значення , які наведені в таблиці 1. 

Таблиця 1  
Структура мотивованості персоналу в будівельних організаціях  

(розроблено авторами на основі [6]) 
Вимір 

мотивованості 
Основні характеристики Вплив на управління 

персоналом 
Внутрішній Формується через особисті 

переконання, самореалізацію, 
професійну ідентичність, досвід і 

адаптивність 

Сприяє індивідуалізації 
підходів до стимулювання і 

розвитку персоналу 

Зовнішній Складається з умов праці, рівня 
безпеки, соціальних гарантій, 

прозорості оцінювання, 
організаційної культури 

Вимагає балансу між 
оплатою праці та 

нематеріальними стимулами 

Горизонтальна 
сегментація 

Відмінності мотивів між робітниками, 
інженерами, проєктувальниками, 

логістами, адміністративним 
персоналом 

Дозволяє точніше 
налаштовувати системи 
мотивації залежно від 

професійної групи 
Вертикальна 
сегментація 

Відмінності за рівнем ієрархії: 
топменеджмент – стратегічний вплив; 

середня ланка – автономія; базовий 
персонал – стабільність і соціальні 

гарантії 

Забезпечує адаптацію 
мотиваційних схем до рівня 
відповідальності працівника 

Цифрова 
інтеграція 

Очікування працівників на 
прозорість, простоту, доступність 

цифрових сервісів, електронну 
взаємодію, навчання, оцінку й 

визнання результатів 

Створює умови для побудови 
цифрових моделей мотивації, 

які базуються на даних і 
зворотному зв’язку 

 
Економічна ефективність будь-якого будівельного підприємства, 

незалежно від його масштабів, структури чи типу реалізованих об'єктів, 
формується не лише через витрати ресурсів та обсяги доходів, але й через 
рівень внутрішньої узгодженості, дисципліни, продуктивності й 
відповідальності персоналу [7]. 
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У будівельному виробництві, де проєкти часто мають тимчасовий 
характер, протяжну логістику, міжфазову залежність та суворе дотримання 
регламентів, навіть незначне зниження внутрішньої мотивації може спричинити 
порушення графіків, перевищення бюджетів і недосягнення запланованих 
техніко-економічних показників. Окремої уваги заслуговує зв'язок між 
мотивованістю персоналу і якістю виконання будівельних робіт. У системах 
якості, які впроваджуються за стандартами ISO серії 9001 або в рамках 
проектного управління згідно з PMI/PMBOK, мотивація персоналу трактується 
як системна змінна, що прямо впливає на дотримання специфікацій, 
своєчасність реакції на технічні відхилення, виконання процедур контролю. 
Мотивовані працівники не лише точніше виконують нормативи, а й ініціюють 
локальні вдосконалення, повідомляють про дефекти, забезпечують міжзмінну 
передачу знань і зменшують кількість помилок, які у будівництві мають високу 
вартість усунення.  

Фінансові показники, що найчіткіше фіксують вплив мотивованості, 
включають зміну коефіцієнта прибутковості об'єкта, скорочення тривалості 
будівельного циклу, зниження питомої вартості трудового ресурсу на одиницю 
продукції (наприклад, квадратний метр житлової площі) та скорочення витрат 
на повторне виконання робіт. У міжнародній практиці застосовуються також 
складні мультифакторні моделі, які дозволяють співвіднести рівень 
задоволеності працівника (employee satisfaction index) з його продуктивністю, 
частотою відсутностей, кількістю виробничих інцидентів і навіть впливом на 
командну ефективність. Так, компанія Skanska, яка активно застосовує 
індикатори soft performance в управлінні будівництвом, довела прямий зв’язок 
між залученістю персоналу (engagement index) і прибутковістю проєкту на 12–
15% вищою, ніж в аналогічних проєктах з нижчим рівнем мотивованості [8]. 

Зрештою, мотивація визначає гнучкість компанії у кризових ситуаціях. У 
випадках затримок з постачанням, зміни клієнтських вимог, інфляційного тиску 
або несподіваних регуляторних змін саме мотивований персонал здатний 
зберігати темп, шукати альтернативні рішення, швидко переналагоджувати 
процеси [14]. 

Демотивовані ж працівники в таких ситуаціях здатні лише до реакції, але 
не до адаптації, що знижує шанс підприємства вийти із кризи з мінімальними 
втратами. Економічно це проявляється у втраті ринку, непередбачених 
штрафах, відмовах замовників, зростанні кредитного навантаження, яких 
можна було уникнути за умови гнучкого, ініціативного кадрового середовища 
[9]. Враховуючи викладений матеріал, у таблиці 2 узагальнено основні напрями 
впливу рівня мотивованості персоналу на ключові економічні показники 
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ефективності будівельного підприємства, що дозволяє наочно простежити 
взаємозв’язок між залученістю кадрів і результативністю проектів.  

Таблиця 2 
Вплив рівня мотивованості персоналу на економічну ефективність будівельного 

підприємства (розроблено автором на основі [9]) 
Напрям впливу Зміст впливу Очікувані економічні 

результати 
Продуктивність і 
дисципліна 

Мотивовані працівники 
демонструють більшу 
зосередженість, ініціативність і 
дотримання регламентів 

Зростання віддачі праці, 
скорочення втрат часу, 
стабільність темпів 
будівництва 

Якість виконання 
робіт 

Зацікавлені виконавці ретельніше 
контролюють технологічний 
процес і фіксують відхилення 

Зменшення кількості 
дефектів, зниження витрат на 
переробки, покращення 
якості об’єктів 

Терміни реалізації 
проєктів 

Висока мотивація сприяє 
мобільності, проактивному 
управлінню часом і оперативному 
вирішенню локальних проблем 

Скорочення будівельного 
циклу, зменшення накладних 
витрат і логістичних витрат 

Витратна 
ефективність 

Мотивовані працівники 
потребують менше 
адміністративного контролю й 
сприяють оптимізації внутрішніх 
процесів 

Зменшення адміністративних 
витрат, підвищення гнучкості 
управління 

Інвестиційна 
привабливість 

Високий рівень мотивації формує 
позитивну репутацію 
роботодавця та зменшує проєктні 
ризики 

Зростання довіри інвесторів, 
стабільність партнерств, 
легший доступ до 
фінансування 

Кризова стійкість У складних умовах мотивований 
персонал здатен швидко 
адаптуватися, мобілізувати 
ресурси і приймати нестандартні 
рішення 

Зменшення втрат від збоїв, 
зниження ймовірності зриву 
контрактів або втрати ринку 

Комплексна 
фінансова 
результативність 

Загальний рівень залученості 
працівників корелює з 
коефіцієнтом прибутковості, 
зниженням собівартості та 
ефективністю команди 

Підвищення прибутковості, 
зниження питомої вартості 
продукції, покращення 
командної продуктивності 

 
Будівельні організації, які прагнуть до збереження й розвитку кадрового 

потенціалу, мають трансформувати власні підходи до мотивації, орієнтуючись 
на стратегічне планування і персоналізовані механізми впливу. Розробка таких 
стратегій починається з усвідомлення того, що мотивація не є універсальною і 
незмінною категорією: вона формується в динаміці, залежно від віку, ролі в 
компанії, минулого досвіду працівника, його ціннісної системи, рівня інтеграції 
в колектив, стадії проєкту, а також зовнішніх змін — включаючи кризові 
явища, інфляцію, технологічні новації та кадрову мобільність [10]. 
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Стратегія підвищення мотивованості має враховувати також зміну 
структури очікувань працівників. Якщо раніше основним пріоритетом була 
заробітна плата, то сьогодні все більшої ваги набирають аспекти гнучкого 
графіку, можливості навчання, інституціонального визнання, здорового балансу 
між роботою і життям, а також участі у прийнятті рішень.  

Особливої актуальності набуває застосування підходів employee journey 
mapping — побудови карти досвіду працівника у межах організації. Це 
дозволяє ідентифікувати критичні точки демотивації, моменти зростання 
залученості, слабкі зони у внутрішній комунікації або підтримці [11]. 
Узагальнене бачення сучасних стратегій підвищення мотивованості персоналу 
в умовах цифрової трансформації будівельної сфери подано в рисунку 1, де 
відображено основні етапи, інструменти та напрямки адаптації мотиваційної 
політики до нових реалій. 

Окремим елементом стратегій у цифровому середовищі є візуалізація 
досягнень. Системи управління проектами, що використовуються в будівництві 
дозволяють фіксувати внесок окремих працівників або команд у прогрес 
об’єкта. Візуальні дашборди, де працівники можуть бачити прогрес своїх дій, 
порівняння з минулими проєктами, виконання стандартів безпеки або зниження 
помилок, мають потужний вплив на внутрішню відповідальність. 

 

 
 

Рис.1. Стратегії підвищення мотивованості персоналу в умовах цифрової трансформації 
будівельної галузі (розроблено авторами на основі [11]) 

 
Урахування змін на ринку праці вимагає трансформації не лише 

мотиваційного змісту, а й принципів його реалізації. Мобільність персоналу, 
збільшення частки фрилансу, підрядного типу роботи, поява нових професій у 
будівництві (наприклад, оператори дронів, BIM-координатори, фахівці з 
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енергоефективності), створюють нову типологію працівників, для яких 
необхідно розробляти окремі системи стимулювання [13]. 

Загалом, стратегія підвищення мотивованості персоналу в умовах 
цифровізації та змін ринку праці не може бути одномоментною або 
уніфікованою. Вона потребує модульної побудови, гнучкості, постійного 
аналізу ефективності та адаптації. В межах цієї стратегії повинні співіснувати 
програми розвитку, цифрові системи контролю та підтримки, регулярна оцінка 
очікувань працівників, сегментовані системи стимулів і нові форми соціального 
визнання [12]. 
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CONCEPTUAL FOUNDATIONS AND STRUCTURAL ANALYSIS 
OF THE ECONOMIC ROLE OF THE MOTIVATION SYSTEM 

OF PERSONNEL IN CONSTRUCTION ORGANIZATIONS 
 

The study explores the economic nature and functional structure of the 
personnel motivation system, emphasizing its critical role in improving 
organizational efficiency within the construction sector. Particular attention is given 
to the components of the motivational mechanism that establish the basis for 
interaction between the employee and the employer, including both material and non-
material incentives. Material incentives encompass wages, bonus systems, rewards, 
social packages, insurance, and profit-sharing. Non-material elements include social 
recognition, career advancement, involvement in decision-making, development of 
corporate culture, and personal responsibility for outcomes. 

A structural-systemic model of motivational architecture is presented, built 
upon four elements: the definition of the motivational base (internal needs, priorities, 
emotional expectations), implementation mechanisms (wages, bonuses, career 
trajectory), modeling of the motivation process (digital solutions, individualized 
incentives, gamification), and an evaluation system (KPIs, engagement levels, 
satisfaction indices). This approach enables a holistic alignment between 
organizational goals and employees' personal expectations. 

The correlation between a high level of employee motivation and key company 
performance outcomes is disclosed. It has been proven that a properly adjusted 
motivation system reduces staff turnover, increases labor productivity, decreases 
violations of production discipline, and optimizes project implementation costs. At 
the same time, the consideration of psychological climate, emotional well-being, 
open communication, and opportunities for self-realization are vital elements of non-
material motivation, which often exert a more powerful stimulating effect than purely 
financial factors. 

It is shown that the effectiveness of motivation largely depends on the 
organizational structure of the enterprise and the level of digital transformation. 
Digital HR platforms, mobile applications, achievement visualization systems, and 
gamification foster active participation of employees in production processes. 
Gamified tools, in particular, create a recognition environment where employees can 
see the results of their work not only in numbers but also in the form of virtual 
rewards, rankings, and team victories. This is especially effective in the context of 
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multistage construction processes, where motivation may fade due to routine or lack 
of immediate feedback. The significance of a KPI-oriented approach is highlighted, 
whereby the motivation system is tied to clear, measurable indicators: deadlines, 
work quality, resource savings, downtime elimination, and process safety. A 
transparent results evaluation system allows for identifying strengths and weaknesses 
in the team, ensuring fair compensation, and adapting incentive tools to changes in 
market conditions. 

Keywords: employee motivation; economic role; construction organizations; 
incentives; productivity; KPI systems; motivational structure; compensation. 
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