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The demographic picture of the RA population and the situation of youth and 
intellectual potential migration in 1913-2019 are considered. The comments are based on 
the diagrams constructed and analyzed according to statistical data. Concrete suggestions 
are given on the ways to provent migration and urbanization. 
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АУДИТ МОТИВАЦИИ ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ  

Рассматривается аудит мотивации трудовой деятельности как один из новей-
ших инструментов управления.  
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Общеизвестна роль мотивации в обществе вообще и, в частности, в кон-
тексте управления организациями. В современных так называемых информа-
ционных (постиндустриальных) обществах [1-6] результаты деятельности ор-
ганизации все в большей степени зависят от мотивации персонала. Обязатель-
ным становится наличие определенных инструментов для получения инфор-
мации о состоянии мотивационной системы членов организации. Однако в 
армянских реалиях эффективность мотивационной функции организации оце-
нивается время от времени и подчас субъективно. Для этого не всегда ис-
пользуется качественный инструментарий. В результате управленческая дея-
тельность зачастую осуществляется неэффективно.  

Организации, с которыми мы сталкиваемся в наши дни, являются мно-
гокомплексными целевыми социальными системами. Более того, они состоят 
из связанных друг с другом различных социальных институтов [7]. Система мо-
тивации персонала является одним из таких институтов. Однако она относится к 
той категории социальных институтов, которые специально создаются для 
регулирования процессов, происходящих в социальной организации, и стано-
вится подсистемой в механизме управления персонала [8]. Как и на любую 
другую социальную структуру, на мотивацию воздействует ряд факторов раз-
личного характера. В результате система мотивации не в состоянии выполнять 
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свои функции. Могут развиться дисфункции, иногда чреватые разрушением 
целостности организации.  

Анализ литературы показывает, что подходы по оценке систем мотива-
ции персонала, которые существуют и применяются на практике, не всегда и 
не совсем соответствуют задачам управления. В частности, они сложны, а 
также ''не расписан'' механизм их действия на практике, т.е. нет так называе-
мой ''дорожной карты'', что делает их ''чисто'' теоретическими. 

Именно требование исследования эффективности системы мотивации 
трудовой деятельности персонала в организации способствовало возникнове-
нию среди инструментов управления аудита мотивации трудовой деятельности. 
Однако последний сформировался стихийно, поэтому концептуально слабо 
развит, отсутствует его методологическая и технологическая обеспеченность, 
более того, в большей степени он сфокусирован на исследовании системы оп-
латы труда [8].  

В.Д. Граждан считает, что ''только мощное поле многоуровневой и 
многоаспектной информации, оперативно доступной управляющим структу-
рам, позволяет сформировать адекватное представление о реальной обстановке 
и, соответственно, принимать эффективные управленческие решения'' [9].  

Слово ''audio'' в латинском означает ''слушающий'', и, как пишут авторы 
[10], ''в самом слове заложен смысл, указывающий на то, что аудитор должен 
внимательно выслушать своего клиента и, в случае необходимости, помочь 
ему''. В процессе анализа различных сфер управления менеджеры используют 
аудиторский подход, при котором показатели текущего состояния исследуе-
мого объекта сравниваются с требуемыми нормативными показателями. Ау-
дит становится межфункциональным и междисциплинарным исследователь-
ским инструментом, и в его основе лежат нормативы, которые учитывают два 
определяющих фактора: представление руководства организации о реальном 
положении дел в исследуемой области и принципы функционирования орга-
низации, которые обеспечивают эффективность ее деятельности [8]. 

Наши исследования [11-16] показывают, что, несмотря на необходимость 
проведения аудита мотивации трудовой деятельности персонала, в местных 
организациях он проводится редко. Это объясняется рядом причин: система 
мотивации персонала предполагает всего лишь систему вознаграждения, ру-
ководители не придают никакого серьезного значения ей, методология моти-
вационного аудита слабо развита, отсутствует достаточное число научных 
кадров для его проведения. 

Анализ ряда источников показывает, что мотивационный аудит разви-
вается с учетом достижений экономики и психологии. Такой аудит можно 
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определить как ''анализ используемых форм и систем стимулирования, их 
связи с мотивацией персонала; анализ уровня и структуры оплаты труда; 
оценка соответствия разработанных принципов, структуры оплаты труда 
целям организации'' [17,10]. П.В. Малиновский отмечает, что аудит включает 
в себя ''анализ структуры оплаты труда, доли базовой и премиальной ставок, 
наличие схем, персонифицирующих выплаты в соответствии с эффективностью; 
оценку соответствия разработанных принципов, структуры зарплаты и льгот 
условиям на рынке труда, производительности и прибыльности организации; 
проведение сравнительных исследований, определение эффективности системы 
вознаграждений'' [18]. 

Иностранные авторы [19] часто используют термин ''audit of compensation 
and benefits'' - аудит системы компенсаций и льгот, где описывают анализ 
системы вознаграждения работников для выяснения эффективности философии 
организации в проведении политики в области оплаты труда, осуществлении 
реального мониторинга рынка труда персонала, приведении в соответствие 
качества и уровня оплаты работников.  

Как известно из достижений производственной социологии, социологии 
менеджмента, при определенном уровне оплаты труда дополнительное де-
нежное вознаграждение неэффективно в стимулировании трудового поведе-
ния. Более того, исследования показывают, что даже в организациях с так на-
зываемым средним или высоким уровнем оплаты наблюдается текучесть кад-
ров. Для большинства современных работников имеют значение такие мотивы 
трудовой деятельности, как содержание труда, возможности самореализации, 
признание окружающими. Об этом говорилось еще в советской литературе 
[20], а также в работах [11-16], проводимых на кафедре ''Философия, социо-
логия и право'' ГИУА под руководством кандидата философских наук, до-
цента Э.А. Кюрегяна.  

Е.А. Панова [8] предлагает рассматривать эффективность системы мо-
тивации на трех уровнях. Так как система мотивации является созданным 
институтом, то на первом уровне предлагается рассматривать макроэффектив-
ность или так называемую общую институциональную эффективность. Сред-
ний уровень предполагает рассмотрение так называемой ''самоэффективности'' 
системы мотивации. На следующем уровне рассматривается, насколько со-
циально эффективна мотивационная система, существуют ли в ней возмож-
ности для удовлетворения потребностей работников.  

Как было сказано выше, в зависимости от целей организации, под спе-
циальную функцию формируются различные социальные институты органи-
зации. А.И. Пригожин [21] утверждает, что ''функция эта может быть частная, 
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промежуточная и конечная, причем частные и промежуточные функции нап-
равлены на достижение конечных целей организации, ''настроены'' на эффек-
тивное выполнение конечной функции''. Эффективной будет считаться та 
система мотивации, которая приведет к достижению поставленных целей и 
задач, разработанных с учетом потребностей и целей организации. Система 
управления организации эффективна тогда, когда институты способствуют ее 
целям, поэтому ''правильным'', с точки зрения теории и практики управления, 
должен считаться только тот мотивационный аудит, который способствует 
получению комплексной всесторонней информации для оценки руководи-
телями эффективности функционирования системы мотивации.  

Как замечает Т. Парсонс [22], ''институты понимаются как факторы, 
контролирующие действие человека в обществе и, как следствия их. Следова-
тельно, в качестве системы они должны быть одновременно связаны как с 
функциональными потребностями акторов – индивидов, так и с социальными 
системами, которые они образуют… здесь переплетаются функциональные 
потребности актора и социальной системы''. 

В связи с тем, что эффективная система мотивации должна обеспечивать 
возможности удовлетворения основных потребностей работников, в мотива-
ционном аудите выделяют область, в которой мотивационная политика орга-
низации позиционируется с точки зрения присутствия в ней возможностей 
для удовлетворения потребностей работников. Анализ системы мотивации 
предполагает подход, который рассматривает мотивационные ожидания и 
потребности работников, а также задачи происхождения. 

Мотивационный аудит, основанный на позициях социологии управления 
и социологии организации, предполагает комплексное, системное восприятие 
процесса анализа рассмотрения системы мотивации в ракурсе институциональ-
ной, внутренней и социальной эффективности, степени осуществления инте-
ресов как управляющих, так и управляемых. Подход [8] создает возможности 
для удовлетворения мотивационных потребностей работников. При этом 
достигаются цели организации, происходит рост организации, а затраты – 
минимальны.  

В этом контексте необходимо дальнейшее совершенствование теорети-
ческой основы мотивационного аудита как инновационного средства социаль-
ной диагностики. Необходимо раскрыть управленческие функции мотивацион-
ного аудита, выявить основные факторы его эффективности, уточнить и систе-
матизировать основные подходы и принципы успешного осуществления, а 
также применяемые методы сбора и анализа информации.  
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Таким образом, резюмируя вышесказанное, можно сказать, что мотива-
ционный аудит является новым инструментом в ходе оценки эффективности 
системы мотивации персонала организации. Знание вопросов мотивацион-
ного аудита важно как для студентов управленческих, инженерных, экономи-
ческих специальностей, так и для руководителей и специалистов-управлен-
цев, занимающихся, в частности, мотивацией персонала. С этой точки зрения 
целесообразно восстановление на кафедре Общественных наук НПУА препо-
давания предмета ''Прозводственная социология и психология управления''.  
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THE AUDIT OF LABOUR ACTIVITY 

The labour motivation audit as one of the newes tools of management is considered. 
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