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Так, особая значимость для инновационных предприятий 
критерия «наличие должного уровня мотивации к инно­
вационной деятельности» обусловила правомерность вве­
дения в научный оборот специфической дефиниции «ин­
новационная конкурентоспособность», подтвержда ющей 
и по тенциальную пригодность работника к инновацион­
ной деятельности, и реальную готовность заниматься ею
[1, с. 118–119]. Неслучайно критерий «личной заинтере­
сованности» (принятия, одобрения) формирует сущност­
ную трактовку системы мотивация трудовой деятельности: 
как комплекса мероприятий, направленных на побужде­
ние трудовой деятельности и поведения на основе глубокой 
личной заинтересованности и вовлеченности в ее осуще­
ствление [2].

Неубывающая актуальность проблематики трудовой мо­
тивации подтвержается многочисленными профильными 
публикациями, а многоаспектность самой категории обу­
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мотивации в качестве ключевой составляющей си стемы 
управления персоналом предприятия (организации) обу­
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Аннотация
В статье акцентировано влияние структуры трудовой мотивации на эффективность управления персоналом и результативность труда 
работников предприятия. Обоснована правомерность разграничения известных подходов к анализу структуры трудовой мотивации пер-
сонала предприятий на три условных типа (детерминантный, параметрический, типологический). Предложен объектный подход к струк-
турированию системы трудовой мотивации персонала, концепция которого адекватна целевым ориентирам мотивационного мониторинга, 
сопряженным с ранжированием объектов мотивационного мониторинга (ОММ) по уровню благополучности и с оценкой результативности 
управления (адресно-целевого воздействия) специализированных подразделений предприятия.
Представлен и проиллюстрирован на условных примерах оригинальный методический инструментарий мониторинга системы трудо-
вой мотивации, ключевыми элементами которого выступают разработка Карты экспертных оценок текущего состояния профильных 
индикаторов ОММ и формирование сводной матрицы, аккумулирующей результаты ТСТИ (текущее состояние–тенденция изменения) — 
анализа.
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Abstract
The article emphasizes the influence of the structure of labor motivation on the effectiveness of personnel management and the efficiency of the company’s 
employees, confirming the relevance of the declared topic. The validity of the delineation of known approaches to the analysis of the structure of  labor 
motivation of enterprise personnel into three conditional types (determinant, parametric, typological) is  justified. An object approach to structuring the 
labor motivation system of personnel is proposed, the concept of which is adequate to the target targets of motivational monitoring, associated with ranking 
the objects of motivational monitoring (OMM) by the level of well-being and with assessing the effectiveness of management (targeted impact) of specialized 
divisions of  the enterprise. The original methodological toolkit for monitoring the labor motivation system is presented and illustrated on conditional 
examples, the key elements of which are the development of a Map of expert assessments of the current state of IMM profile indicators and the formation 
of a summary matrix that accumulates the results of TSTI (current state-trend of change) — analysis.
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словливает периодическое смещение вектора приоритет­
ных исследований в сторону наиболее востребованного 
текущего направления. К числу таковых, несомненно, от­
носятся анализ структуры трудовой мотивации и оценка ее 
влияния на результативность (эффективность) трудовых 
процессов. 

Известно, что рационально структурированная трудо­
вая мотивация является важнейшим резервным фактором 
повышения производительности труда и эффективности 
трудовых процессов [3, 4]. Отмеченное обстоятельство под­
тверждается многими учеными. Например, А.В. Ребров [5, 
с. 83] установил, что различия в уровне эффективности труда 
между группами «мотивированных» и «немотивированных» 
работников составляют примерно 20%.

Критический анализ профильной литературы подтвердил 
многовариантность трактовок и, соответственно, разнооб­
разие подходов к формированию оптимальной структуры 
трудовой мотивации, которые правомерно разграничить 
на три условных типа.

1.  Детерминантный подход, базирующийся на выделе­
нии  определенных (главных образом, психологических 
[6–8]) детерминант мотивации трудовой деятельности.

2.  Параметрический (элементный) подход, ориентиро­
ванный на  анализ трудовой мотивации, структурными 
элементами которой являются анализируемые мотивы (на­
пример, см. [9–10]).

3.  Типологический подход, при реализации которого струк­
турными элементами выступают конкретные типы (типо­
логии) мотивации.

По мнению Б.И. Додонова, оптимальная мотивацион­
ная структура деятельности должна описываться форму­
лой, «отражающей феномены мотивационного, координа­
ционного, гностического и симпатического взаимодействия 
деятелей в процессе их деятельности» [6, с. 130]. И.Б. Глад­
ких [7] конкретизирует компоненты оптимальной мотива­
ционной структуры (формулы ПРВД): П — удовольствия 
от самого процесса деятельности; Р — прямой результат 
деятельности (создаваемый продукт, усваиваемые знания 
и т.д.); В — вознаграждение за деятельность (зарплата, по­
вышение в должности, слава и т.д.); Д — депривация страха 
наказания, стремления избежать санкций за  уклонение 
от  деятельности или недобросовестное ее  исполнение. 
Необходимо подчеркнуть, что с выделением данных пси­
хологических детерминант мотивации трудовой деятель­
ности сопряжены многие психодиагностические тесты и ме­
тодики [8], широко используемые в практике управления 
персоналом.

Ярким примером так называемого параметрического под­
хода является исследование [9], в процессе которого анали­
зировалась значимость 18 мотивов. Было установлено, что 
при отборе персонала и создании мотивационных программ 
в организации основное внимание должно уделяться пяти 
достоверно значимым положительным мотивам (стабиль­
ная и надежная работа; профессиональный рост; карьер­
ный рост; интересная и важная работа; рабочие условия) 
и трем отрицательным мотивам (боязнь увольнения, отсут­
ствие карьерного роста и низкая заработная плата). Кстати, 
известный Опросник Ш. Ричи и П. Мартина [10] вклю­
чал 12 мотивов, формирующих мотивационный профиль 
и, по сути, определяющих структуру трудовой мотивации.

Пожалуй, наибольшее распространение в анализе струк­
туры трудовой мотивации получил типологический подход. 
При его использовании чаще всего выделяют три основ­
ных типа трудовой мотивации: материальный; социальный 
или моральный; организационный (административный). 
В профильной литературе встречаются исследования, бази­

рующиеся на различных принципах типологизации мотивов 
труда, подтверждая слова одного из классиков экономики 
труда А.Я. Кибанова [11, с. 213]: «Тип мотивации — это 
преимущественная направленность деятельности индивида 
на удовлетворение определенных групп потребностей. Таких 
типологий может быть множество в зависимости от целей 
исследования».

Необходимо подчеркнуть, что в современных исследова­
ниях преимущественно используется типологическая кон­
цепция трудовой мотивации, предложенная [12, 13], сопря­
женная с выделением:

1)  инструментального типа трудовой мотивации, при ко­
тором главная цель — заработать, а суть и сложность работы 
вторичны;

2)  профессионального типа (в приоритете содержание 
работы, а не вознаграждение);

3)  патриотического типа, когда такой сотрудник ищет 
в работе возможность самореализации, повышения соб­
ственной профессиональной ценности и т.д.;

4)  хозяйского типа, при котором сотрудник не терпит 
контроля и детальных указаний в процессе деятельности, 
поскольку для него в приоритете делегирование полномо­
чий, участие в важных проектах;

5)  избегательного (люмпенизированного) типа (сотруд­
ник такого типа избегает любой лишней работы, инертен 
и безответственен).

Именно типологизацию В.И. Герчикова использовали 
многие российские ученые (напрмер, Ребров А.В. [5], Хан­
дус М.Ю. [14] и другие).

Обобщая представленную информацию, правомерно 
акцентировать два момента:

1)  выделенные подходы к анализу структуры трудовой 
мотивации (детерминантный, параметрический, типологи­
ческий) являются не альтернативными, а взаимодополня­
ющими, акцентирующими различные аспекты многогран­
ной дефиниции «система трудовой мотивации персонала»;

2)  выбор конкретного подхода производится по критерию 
соответствия его сущностной основы целям и задачам раз­
граничения трудовой мотивации на структурные состав­
ляющие.

Объектный подход к анализу 
структуры трудовой мотивации 
персонала предприятий (организаций)
Возрастающая значимость трудовой мотивации в системе 

управления персоналом предприятия обусловливает потреб­
ность в ее мониторинге, проводимом с целью выявления 
тенденций изменения для своевременного предупреждения 
негативных последствий. 

Следствием отмеченного обстоятельства выступает так 
называемый объектный подход, сущность которого аде­
кватна концепции мониторинга системы трудовой моти­
вации. Использование данного подхода сопряжено с выде­
лением специфических структурных элементов, которые 
условимся называть объектами мотивационного монито­
ринга (ОММ). 

Не озадачиваясь проведением детального терминологи­
ческого анализа, необходимо подчеркнуть, что наибольшее 
распространение в профильной литературе получило на­
правление, ассоциирующее сущность трудовой мотивации 
с двумя типами процессов:

1)  побуждения («к «эффективному труду, в котором фор­
мируется трудовое поведение индивида в соответствии с це­
лями его работы, особенностями и условиями труда в орга­
низации» [15], «к деятельности для достижения опреде­
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ленных целей» [16, с. 457], «к определенной деятельности 
для достижения конкретных целей и результатов» [17, с. 26]);

2)  сопряжения («определенных целей предприятия и со­
трудника предприятия для наиболее полного удовлетво­
рения потребностей обоих» [18, с. 33] и т.д.). 

В определении, предложенном А.Н. Волгиным и Ю.Г. Оде­
говым [18, с. 26], помимо «процессного аспекта» в понима­
нии сущности трудовой мотивации, акцентируется аспект 
субъектный, подчеркивающий роль определенных органов 
управления предприятием в обеспечении эффективности 
механиза мотиваци.

Под объектом мотивационного мониторинга условимся 
понимать группировку профильных индикаторов (моти­
вов или стимулов), однородных по содержанию и методам 
управления, используемых для выявления (на основе сис­
тематического изучения мнения респондентов) тенденций 
изменения состояния ОММ с целью своевременного обос­
нования адресных решений и предупреждения кризисных 
ситуаций, а также для формирования рейтинговой струк­
туры трудовой мотивации.

В качестве ориентира предлагается использовать так на­
зываемый базовый перечень объектов мотивационного мо­
ниторинга, представленный в табл. 1. 

Таблица 1
Перечень объектов мотивационного мониторинга  

(условный пример)
Объект  

мотивационного  
мониторинга

Индикатор ОММ

1. Заработная 
плата

1.1  Достойный уровень заработной платы, отра-
жающий степень реализации ее воспроизвод
ственной функции
1.2  Справедливый уровень заработной платы, 
отражающий степень реализации ее стимулиру
ющей функции
1.3  Обоснованная система премирования

2. Трудовой  
функционал

2.1  Адекватность квалификационно-образова-
тельного потенциала работника выполняемым 
трудовым функциям
2.2  Адекватность выполняемых трудовых 
функций должностным инструкциям в разрезе  
рабочих мест
2.3  Обоснованные нормы затрат труда

3. Профессио-
нальный рост 
(развитие) 

3.1  Возможность повышения квалификации и/или 
переподготовки за счет средств предприятия
3.2  Возможность регулярного участия в работе 
мастер-классов, проводимых профильными спе-
циалистами
3.3  Развитая система наставничества

4. Моральное  
поощрение

4.1  Публичная похвала руководства
4.2  Награждение почетными грамотами
4.3  Размещение фото на Доске почета

5. Социальное  
развитие

5.1  Нормальный социально-психологический 
климат в коллективе
5.2  Развитая система социально-трудовых отно-
шений
5.3  Развитая корпоративная культура

Именно субъектный аспект, разграничивающий права 
и полномочия специализированных управленческих под­
разделений предприятия по адресно-целевому воздействию 
на ОММ (например, параметрами ОММ «Заработная плата» 
управляет плановый отдел, параметрами ОММ «Трудовой 
функционал» — отдел научной организации труда и т.д.), 
положен в основу объектного подхода, нацеленного на фор­
мирование рейтинговой структуры трудовой мотивации 
персонала предприятий (организаций). 

Методический инструментарий 
мониторинга трудовой мотивации 
персонала предприятий (организаций)
Основные цели указанного мониторинга заключаются: 

1)  в  выявлении тенденций изменения контролируемых 
параметров (индикаторов) ОММ по характеру изменения 
уровней, отражающих их текущее (на момент мониторинга) 
состояние; 2) в формировании рейтинговой структуры тру­
довой мотивации по  критерию благополучности ОММ; 
3) в оценке результативности адресно-целевого воздействия 
на ОММ специализированных управленческих подразделе­
ний предприятия. 

Методика мониторинга трудовой мотивации персонала 
предприятий предполагает последовательное выполнение 
11 взаимосвязанных этапов.

1.  Первый этап — определение целей и задач монито­
ринга.

2.  Второй этап  — уточнение перечня анализируемых 
объектов (ОММ), адекватных целям и  задачам монито­
ринга трудовой мотивации; уточнение профильных субъ­
ектов управления — специализированных подразделений 
предприятия, ответственных за  состояние индикаторов 
ОММ. Для иллюстрации алгоритма реализации методики 
используем перечень (табл. 1), включающий 5 объектов мо­
тивационного мониторинга:

1.  ОММ1 — заработная плата,
2.  ОММ2 — трудовой функционал,
3.  ОММ3 — профессиональный рост (развитие),
4.  ОММ4 — моральное поощрение,
5.  ОММ5 — социальное развитие.
3.  Третий этап — обоснование по каждому ОММ трех 

контрольных вопросов, нацеленных на выявление их теку­
щего состояния, идентифицируемого с определенной уров­
невой градацией (наример, благополучный уровень и т.д.).

Например, для диагностики уровня ОММ1 «заработная 
плата» (УЗП) в соответствии с профильными индикаторами 
(табл. 1) правомерно использовать вопросы.

1.  Размер (уровень) заработной платы (И11)?
2.  Адекватность индивидуального уровня заработной 

платы достигнутому уровню квалификации (конкуренто­
способности) (И12)?

3.  Степень обоснованности системы премирования (И13)?
Для диагностики уровня ОММ2 «трудовой функционал» 

(У ТФ) пригодны следующие вопросы.
1.  Степень соответствия квалификационно-образователь­

ного потенциала выполняемым трудовым функциям (И21)?
2.  Степень соответствия выполняемых трудовых функций 

должностной инструкции по конкретному рабочему месту 
(И22)?

3.  Степень обоснованности норм затрат труда (И23)?
По аналогии формируются вопросы, используемые для 

диагностики профильных индикаторов ОММ3, ОММ4, 
ОММ5. 

4.  Четвертый этап — разработка «Карты экспертых оце­
нок текущего состояния профильных индикаторов анали­
зируемых объектов мотивационного мониторинга». Прин­
ципиально, чтобы на каждый вопрос предлагалось пять 
вариантов ответов, оцениваемых по пятибалльной шкале 
(или по соответствующей ей уровневой шкале):

ответ «А», символизирующий благополучное состояние 
(БС) индикатора (5 баллов или 1,00);

ответ «Б», означающий нормальное состояние (НС) ин­
дикатора (4 балла или 0,80);

ответ «В» — удовлетворительное состояние (УС) индика­
тора качества образовательных услуг (3 балла или 0,60);
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ответ «Г» — проблемное состояние (ПС) индикатора ка­
чества образовательных услуг (2 балла или 0,40);

ответ «Д», обозначающий критическое состояние (КС) 
индикатора качества образовательных услуг (1 балл или 
0,20).

Представляется целесообразным проиллюстрировать 
Карту экспертых оценок на примере одного из индикато­
ров ОММ1.

Размер (уровень) заработной платы (И11):
ответ «А» — высокий размер заработной платы, полностью 

соответствующий ожиданиям, обеспечивающий достойный 
уровень качества жизни работника и членов его семьи;

ответ «Б»  — относительно высокий размер заработной 
платы, адекватный ожиданиям, обеспечивающий нормаль-
ный уровень качества жизни работника и членов его семьи;

ответ «В»  — нормальный (средний) размер заработной 
платы, в большей степени соответствующий ожиданиям, 
обеспечивающий приемлемый уровень качества жизни ра­
ботника и членов его семьи;

ответ «Г»  — относительно низкий размер заработной 
платы, не соответствующий ожиданиям, позволяющий обес­
печить удовлетворительный уровень качества жизни исклю­
чительно работника;

ответ «Д» — низкий размер заработной платы, не соот­
ветствующий ожиданиям, обеспечивающий минимальный 
уровень качества жизни работника.

5. Пятый этап — разработка опросной Анкеты, сопряжен­
ной с параметрами Карты экспертных оценок.

6.  Шестой этап — сбор информации (материалов опросной 
статистики респондентов  — работников предприятия) 
с установленной периодичностью (как правило, 0,5 года).

7.  Седьмой этап — систематизация информации, наце­
ленная на составление Паспорта мониторинга трудовой 
мотивации персонала предприятия (табл. 2), проводимого 
в разрезе функциональных категорий.

8.  Восьмой этап — расчет частных уровней (в разрезе 
ОММ) и интегрального уровня трудовой мотивации (УТМ). 

Необходимо подчеркнуть, что все частные уровни (УЗП, 
УТФ, УПР, УМП, УСР) рассчитываются как среднеарифмети­
ческие величины ранее обозначенных уровней профильных 
индикаторов (БС — 1,00; НС — 0,80; УС — 0,60; ПС — 0,40; 

КС — 0,20). В частности: У ЗП
1
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3
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Очевидно, что текущее состояние ОММ1 «заработная 
плата», диагностированное по первому наблюдению (У ЗП

1 ), 
занимает промежуточное положение между «нормальным» 
(0,80) и «удовлетворительным» (0,60).

Соответственно, интегральный уровень трудовой моти­
вации по первой контрольной точке (табл. 2) составит:

У
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Представляется, что для идентификации текущего состо­
яния любого ОММ и системы трудовой мотивации в це­
лом необходимо уточнить интервалы уровневых градаций. 
Принимая во внимание два обстоятельства (возможный 
диапазон изменения от 1,00 до 0,20; соотнесение ранее ука­
занных значений с верхней границей интервала), право­
мерно диагностировать:

благополучное состояние (БС), соответствующее интервалу 
от 1,00 до 0,80;

нормальное состояние (НС) в интервале от 0,80 до 0,60;
удовлетворительное состояние (УС) в интервале от 0,60 

до 0,40;

проблемное состояние (ПС) в интервале от 0,40 до 0,20;
критическое состояние (КС) при уровне, равном 0,20.
Таким образом, с учетом сделанных уточнений текущее 

состояние ОММ1 (У
ЗП
1  = 0,73) и системы трудовой мотива­

ции в целом (У ТМ
1  = 0,76) однозначно является нормальным.

9.  Девятый этап  — выявление тенденций изменения 
текущего состояния ОММ и системы трудовой мотивации 
в  целом. Очевидно, что информация, необходимая для 
реализации данного этапа, имеет накопительный характер, 
поскольку для обоснования тенденции необходимо иметь 
данные минимум по трем контрольным точкам (см. табл. 2).

По результатам анализа характера изменения уровней 
МОО могут быть выявлены три типа тенденций:

�� к  улучшению (ТУЛ) при устойчивом возрастании  
У ОММ;

�� к ухудшению (ТУХ) при устойчивом снижении У ОММ;
�� неопределенного изменения (ТНИ) У ОММ.

На протяжении всего анализируемого периода У ОММ мо­
жет не меняться. Очевидно, что в таком случае диагности­
руется состояние «без изменения» (БИ).

10.  Десятый этап — проведение ТСТИ (текущее состо­
яние — тенденция изменения) анализа объектов мотиваци­
онного мониторинга. Для реализации данного этапа пред­
лагается использовать матрицу ТСТИ (табл. 3), в столбцах 
которой расположены возможные варианты текущего со­
стояния МОО; в строках — возможные варианты тенденций 
изменения.

Цифры, расположенные на пересечении столбцов и строк 
матрицы ТСТИ-анализа, отражают ранг благополучности 
ОММ. Представляется, что самым проблемным является 
ОММ (ранг 19), текущее состояние которого оценивается 

Таблица 2
Паспорт мониторинга трудовой мотивации  
персонала предприятия (условный пример)

ОММ/  
индикаторы

Текущее состояние на дату Тенденция

1 2 3 4 5

1.  Заработная плата :
И11 НС НС БС … …
И12 УС НС НС … …
И13 НС НС НС … …
Итого: УЗП 0,73 0,80 0,87 … … К улучшению
2.  Трудовой функционал:
И21 УС ПС УС … …
И22 НС НС НС … …
И23 УС УС УС … …
Итого: УТФ 0,67 0,60 0,67 … … Неопределенная
3.  Профессиональный рост (развитие):
И31 НС НС НС … …
И32 БС БС БС … …
И33 НС НС НС … …
Итого: УПР 0,87 0,87 0,87 … … Без изменений
4.  Моральное поощрение:
И41 НС НС БС … …
И42 НС БС БС … …
И43 НС НС БС … …
Итого: УМП 0,80 0,87 1,00 … … К улучшению
5.  Социальное развитие:
И51 НС НС НС … …
И52 НС НС УС … …
И53 УС УС УС … …
Итого: УСР 0,73 0,73 0,67 … … К ухудшению
Всего: УТМ 0,76 0,77 0,82 … … К улучшению
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как критическое, а изменения У ОММ – как не имеющие 
определенной тенденции.

Таблица 3
Ранжирование по степени благополучности  

объектов мотивационного мониторинга  
на основе матрицы ТСТИ-анализа 

1. БС 2. НС 3. УС 4. ПС 5. КС

1.  ТУЛ 1 3 5 13 17
2.  ТУХ 10 11 12 16 —
3.  ТНИ 7 8 9 15 19
4.  БИ 2 4 6 14 18

Подчеркнем, что выявленные по результатам ТСТИ-ана­
лиза ранги (см. табл. 3) являются основанием для оценки ре­
зультативности управления (адресно-целевого воздействия) 
ОММ профильными специализированными подразделе­
ниями (отделами, структурами) предприятия. Правомерно 
использовать следующие градации:

�� высокая результативность управления (ВРУ) для ОММ, 
благополучность которых соответствует рангам 1–4 
матрицы ТСТИ-анализа;

�� средняя результативность управления (СРУ) для ОММ, 
благополучность которых соответствует рангам 5–10 
матрицы ТСТИ-анализа;

�� удовлетворительная результативность управления 
(УРУ) для ОММ, благополучность которых соответ­
ствует рангам 11–14 матрицы ТСТИ-анализа;

�� неудовлетворительная результативность управления 
(НРУ) для ОММ, благополучность которых соответ­
ствует рангам 15–19 матрицы ТСТИ-анализа.

Результатом ТСТИ-анализа, проведенного на основании 
последней (третьей) контрольной точки и  выявленных 
тенденций изменения (табл. 1), выступает матрица ТСТИ 
(табл. 4).

Таблица 4
Матрица ТСТИ-анализа (условный пример) 

1. БС 2. НС 3. УС 4. ПС 5. КС

1.  ТУЛ ОММ4; ОММ1

2.  ТУХ ОММ5

3.  ТНИ ОММ2

4.  БИ ОММ3

11.  Одиннадцатый этап — формирование итоговой мат­
рицы мониторинга трудовой мотивации персонала пред­
приятия (организации).

Основанием для формирования итоговой матрицы мони­
торинга трудовой мотивации персонала (табл. 5), акумули­
рующей результаты рейтинговой оценки ОММ (по уровню 

благополучности) и оценки специализированных управ­
ленческих подразделений предприятия (по результативности 
адресно-целевого воздействия на ОММ), выступают резуль­
таты ТСТИ-анализа (см. табл. 3–4).

Постскриптум
Возрастающее влияние материальных и нематериальных 

мотивов на эффективность управления персоналом [19–20], 
а в итоге предприятия в целом, обусловливает постоянное 
расширение исследовательской сферы многоаспектной про­
блематики трудовой мотивации и, соответственно, смеще­
ние вектора приоритетности в сторону наиболее актуального 
направления. Установленная зависимость между структурой 
трудовой мотивации и результативностью труда работников 
предприятия четко обозначила направление приоритетных 
исследований, сопряженных с поиском новых эффективных 
подходов к структурированию трудовой мотивации и, как 
следствие, с разработкой инструментария, обеспечивающего 
их методическое сопровождение. 

Разграничив известные подходы к анализу структуры 
трудовой мотивации персонала предприятий на три услов­
ных типа (детерминантный, параметрический, типологиче­
ский) и критически их проанализировав, был предложен 
объектный подход, в соответствии с которым структур­
ными элементами системы трудовой мотивации выступают 
объекты мотивационного мониторинга (ОММ).

В статье четко определена стратегическая роль монито­
ринга системы трудовой мотивации, нацеленного на диа­
гностику текущего состояния параметров (индикаторов) 
ОММ и выявление тенденций их изменения; формирова­
ние рейтинговой структуры трудовой мотивации персонала 
по критерию благополучности ОММ; оценку результатив­
ности управления (адресно-целевого воздействия) ОММ 
специализированных подразделений предприятия.

Ключевое место в работе отведено представлению методи­
ческого инструментария мониторинга параметров системы 
трудовой мотивации, реализация которого предполагает по­
следовательное выполнение 11 этапов, проиллюстрирован­
ных на условных примерах. Основанием для ранжирования 
ОММ (по степени благополучности) и специализированных 
управленческих подразделений предприятия (по результа­
тивности адресно-целевого воздействия на ОММ) служат 
результаты ТСТИ-анализа, формирующие состав итоговой 
матрицы мотивационного мониторинга.
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