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СУБЪЕКТА ХОЗЯЙСТВЕННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

	В статье анализируются популярные модели постановки целей и мотивации, форму-
лируется центральное противоречие реализации данных моделей. Для решения сформули-
рованного противоречия предлагается и обосновывается нормативная модель постановки 
целей и мотивации субъекта хозяйственной деятельности на основе авторской концепции 
качественных характеристик управления.
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При построении организации и моти-
вации руководитель осознанно или неосоз-
нанно выбирает какую-то нормативную мо-
дель управления и мотивации «как должно 
быть». От выбора идеологии такой модели 
зависит риторика руководителя и позиция 
в переговорах. В пределах операционного 
управления эта модель дает о себе знать в 
действиях и организационных решениях. В 
завершение эта модель начинает поддержи-
вать саму себя без какой-либо активности 
со стороны ее идеолога. Это происходит на 
уровне ожиданий сотрудников в отноше-
нии реакции руководства на их инициативы 
и уверенности в характере обратной связи 
еще до ее получения. В связи с этим рас-
смотрение возможных вариантов моделей 
управления и мотивации является актуаль-
ным, а сама область обнаруживает глубину 
для продолжения исследований.
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Под моделью управления и мотивации 
авторами понимается логика цикла поста-
новки целей субъекта хозяйственной дея-
тельности, определение места человеческо-
го фактора в ее достижении (участники), 
установление предлагаемых сотрудникам 
начальных условий (правила, вознаграж-
дение, полномочия), подходы к адаптации 
компании в зависимости от изменения 
внешних условий, метод оценки достиже-
ния организацией своих целей и оценки 
эффективности применения мотивации. В 
таком понимании модель включает в себя 
классические понятия теории игр: участни-
ки, вознаграждение (включая, но не огра-
ничиваясь финансовыми стимулами), пра-
вила, тактики и пределы.

Одной из первых законченных моде-
лей управления может считаться модель 
управления по целям (MBO) П. Друкера 
[1]. На рис. 1 представлена основная идея 
модели MBO: постановка целей на уровне 
всего хозяйствующего субъекта, затем де-
композиция их до уровня подразделения и 
исполнителей. В пределах этого предпола-
гается документальное оформление целей, 
подцелей и задач в виде стратегического 
документа и регламентов. Данная модель 
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включает разработку стандартов на ожида-
емые результаты на уровне задач конкрет-
ных подразделений. Завершением модели 
является периодическое измерение резуль-
тативности сотрудников, подразделений и 
всех организации. Подход «сверху вниз» 
дополняется подходом «снизу вверх», ко-
торый балансирует ресурсы организации и 
амбиции при постановке целей.

Достоинством модели MBO является 
очевидная логика постановки целей и рас-
пределения задач, простота согласования 
деятельности подразделений на уровне по-
становки целей. Озвучивание и документи-
рование ожидаемых результатов и крите-
риев оценки их достижения сразу создает 
мотивирующий эффект в организации. К 
недостаткам модели, по крайней мере, в ва-
рианте изложения ее родоначальника, мож-
но отнести отсутствие прямого указания на 
способы увязки личных интересов сотруд-
ников с целями организации (подразделе-
ний, рабочих мест). Другим недостатком 
являлось то, что MBO П. Друкера неявно 
исходила из одной цели, которую уже мож-
но было с инженерной точностью «распре-
делить» для нижестоящих подразделений 
компании. Однако реальность менеджмен-
та показывала, что субъекты хозяйственной 
деятельности учитывали сразу несколько 

Рис. 1. Процесс управления по целям
Источник: http://www.kadrovik.ru/modules.php?op=modload&name=News&file=article&sid=10859

����� � ���� ��������������� ��������� � �����������. ������ ������ ������-
�� ���������� ���������� �� ��������� ���������� �� ������ ����� �������-
��� �������������. ����������� ������ �������� ������������� ��������� 
���������������� �����������, ������������� � ���� �����������. ������ 
«������ ����» ����������� �������� «����� �����», ������� ����������� ��-
����� ����������� � ������� ��� ���������� �����. 
 

 
 

���. 1. ������� ���������� �� ����� 
��������: http://www.kadrovik.ru/modules.php?op=modload&name=News&file=article&sid=10859 

 
 ������������ ������ MBO �������� ��������� ������ ���������� ����� 
� ������������� �����, �������� ������������ ������������ ������������� �� 
������ ���������� �����. ����������� � ���������������� ��������� ��-
��������� � ��������� ������ �� ���������� ����� ������� ������������ ��-
���� � �����������. � ����������� ������, �� ������� ����, � �������� ����-
����� �� ��������������, ����� ������� ���������� ������� �������� �� ���-
���� ������ ������ ��������� ����������� � ������ ����������� 
(�������������, ������� ����). ������ ����������� �������� ��, ��� MBO �. 
������� ������ �������� �� ����� ����, ������� ��� ����� ���� � �������-
��� ��������� «������������» ��� ����������� ������������� ��������. 
������ ���������� ����������� ����������, ��� �������� ������������� ���-
��������� ��������� ����� ��������� ����������� ���� � ������ �����������, 
��������, ����������������� �����������, ������� � �. �. ����� ���������-
����� �������� �� ������������ ������ MBO. 
 � ����� �� ��������� ���������� �������� ������ ���������������� ��-
��������� (BSC). �� ������, �. ������ � �. ������ [2], ������� �� ������� ��-
����� ����������, � ������� �������� ����������� ����� �����: ���������, 
�������, ���������� � �������� ���������� ���������, ������� ����������� 
����������. �� ������ ����� ���� ���������� ������� ����������� �� ������� 
������, ������� ����� «��������������» ���������� ����� ��� ��������. ���-
��� ������� ���������� ������ ������ ���������������� ������� � �������� 

несравнимых друг с другом приоритетов, 
например, удовлетворенность потребителя, 
прибыль и т. д. Такая полизадачность выпа-
дает из классической модели MBO.

В ответ на последний недостаток воз-
никла модель сбалансированных пока-
зателей (BSC). Ее авторы, Р. Каплан и  
Д. Нортон [2], указали на наличие четырех 
плоскостей, в которых компании конкури-
руют между собой: маркетинг, финансы, 
сотрудники и качество внутренних про-
цессов, включая применяемые технологии. 
На основе этого было предложена система 
показателей из четырех блоков, которые 
могли «сбалансировать» постановку целей 
для компаний. Данная система приближала 
теорию оценки результативности бизнеса к 
принятым в реальности подходам (рис. 2). 
Недостатком данного подхода явилось то, 
что простая логика выведения задач из под-
целей, а подцелей из основных целей моде-
ли MBO плохо работает в ситуации множе-
ства равнозначных приоритетов. Процесс 
декомпозиции превращается из инженер-
ной задачи в искусство. Следом за этим 
уменьшается возможность контролировать 
распределение задач между подразделени-
ями и взаимосвязь их деятельности с при-
оритетами всей компании. Кроме того, так-
же как MBO П. Друкера, система сбаланси-
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рованных показателей (BSC) Р. Каплана и  
Д. Нортона не давала однозначного ответа 
на вопрос о том, как должна выводиться 
связь личных интересов сотрудников и ин-
тересов компании.

Проблему связи интересов сотрудников 
и компании понимали и П. Друкер и Р. Ка-
план и Д. Нортон. Они же высказывались 
за необходимость установления проекции 
успешности компании на сотрудников. 
В 90-е годы эти идеи развились в модель 
ключевых показателей деятельности (KPI), 
которая разрабатывается в России до-
статочным количеством ученых и бизнес 
консультантов (например, А.К. Клочкова,  
А. Литягин и др.). Один из вариантов мо-

Рис. 2 Сбалансированная система показателей – BSC
Источник: http://www.iteam.ru/publications/strategy/section_27/article_298/

� ���������� �������� (���. 2). ����������� ������� ������� ������� ��, ��� 
������� ������ ��������� ����� �� ��������, � �������� �� �������� ����� 
������ MBO ����� �������� � �������� ��������� ������������ �����������. 
������� ������������ ������������ �� ���������� ������ � ���������. ���-
��� �� ���� ����������� ����������� �������������� ������������� ����� 
����� ��������������� � ����������� �� ������������ � ������������ ���� 
��������. ����� ����, ����� ��� MBO �. �������, ������� ���������������� 
����������� (BSC) �. ������� � �. ������� �� ������ ������������ ������ �� 
������ � ���, ��� ������ ���������� ����� ������ ��������� ����������� � 
��������� ��������. 
 

 
���. 2 ���������������� ������� ����������� – BSC 

��������: http://www.iteam.ru/publications/strategy/section_27/article_298/ 
 
 �������� ����� ��������� ����������� � �������� �������� � �. ���-
��� � �. ������ � �. ������. ��� �� ������������� �� ������������� �������-
����� �������� ���������� �������� �� �����������. � 90-� ���� ��� ���� 
��������� � ������ �������� ����������� ������������ (KPI), ������� �����-
���������� � ������ ����������� ����������� ������ � ������ ������������� 
(��������, �.�. ��������, �. ������� � ��.). ���� �� ��������� ������ KPI �� 
������ �. �������� [3] ���������� �� ���. 3. ������ ������ ��������� MBO, 

дели KPI по версии А. Литягина [3] приво-
дится на рис. 3. Данная модель развивает 
MBO, BSC и делает попытку сопоставить 
задачи, уровня подразделения с деятельно-
стью конкретного сотрудника. 

Останавливаясь на главном, можно уви-
деть следующие достоинства модели KPI: 
сотрудник видит с достаточной степенью 
конкретности, что ожидает от него компа-
ния; у сотрудника появляется ощущение 
объективной оценки своей работы; расчет 
премии становится не только переменной, 
но и принципиально проверяемой величи-
ной. Одновременно вслед за системой сба-
лансированных показателей Р. Каплана и 
Д. Нортона, система KPI делает еще один 
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Рис. 3. Показатели (KPI – ключевые показатели эффективности)
Источник: https://kpi-drive.ru/

BSC � ������ ������� ����������� ������, ������ ������������� � ���������-
���� ����������� ����������.  
 

 
���. 3. ���������� (KPI – �������� ���������� �������������) 

��������: https://kpi-drive.ru/ 
 
�������������� �� �������, ����� ������� ��������� ����������� ������ 

KPI:  ��������� ����� � ����������� �������� ������������,  ��� ������� �� 
���� ��������; � ���������� ���������� �������� ����������� ������ ����� 
������; ������ ������ ���������� �� ������ ����������, �� � ������������� 
����������� ���������. ������������ ����� �� �������� ���������������� 
����������� �. ������� � �. �������, ������� KPI ������ ��� ���� �������-
���� ��� � ������� ���������� �������������� �������. �������� �������� 
������ �������� �� ����������� ���������� ������. ������� ��� �� �������. 
�����������: � �������� ������ �������������, � ������ �� ������������� 
�������� �� ������ �������, ������� �������� ���������� 5 KPI, � ������� KPI 
���� ���� �������� (����, ����, ����������, ��� � ���������, ����������� ���-
�� � ����������� ������). 

��� ������������ �������� (��� ��������������� ����������) ������ ��-
���� ���������� ����������� � ��������� ������� 2500 �����-����������� 
(10*10*5*5). ���� � ������ ������������� ��� ����� ������� ���� �� ����.  

критический шаг в сторону усложнения 
управленческой системы. Начинает рабо-
тать фактор издержек на поддержание вне-
дряемых систем. Поясним это на примере. 
Предположим: в компании десять подраз-
делений, в каждом из подразделений рабо-
тает по десять человек, каждому человеку 
выставлено 5 KPI, у каждого KPI есть пять 
значения (план, факт, отклонение, вес в 
процентах, коэффициент связи с премиаль-
ной частью).

Для руководителя компании (или упол-
номоченного сотрудника) встает задача 
ежемесячно отслеживать и обновлять по-
рядка 2500 задач-показателей (10*10*5*5). 
Даже с учетом автоматизации эта цифра го-
ворит сама за себя. 

На уровне исполнителя ситуация нена-
много легче. Его деятельность оценивает-
ся по пяти показателям с разными весами. 
Планы могут меняться от периода к перио-
ду. В этой ситуации возникают следующие 
проблемы: 

•	 трудность выставления приоритетов; 
•	 проблема получения помощи от дру-

гих отделов, у которых другие KPI; 
•	 проблема своевременности поступле-

ния данных в учетную систему и др.
Еще одним недостатком BSC и KPI яв-

ляется то, что сверхкомплексные системы 
измерения имеют тенденцию захватывать 
в область контроля неправильные факто-
ры. Это в свою очередь ведет к тому, что 
влияние этих факторов усиливается, и 
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они начинают разрушать стоимость ком-
пании.

Еще одной управленческой моделью яв-
ляется Six Sigma [4], разработанная в ком-
пании Motorola в 80-е годы. Затем данная 
модель увеличила свою популярность по-
сле внедрения в компании General Electric 
под руководством Джека Уэлча. Six Sigma 
направлена в основном на производствен-
ные процессы и ставит задачу улучшения 
качества выходов каждого из ключевых 
процессов. В рамках решения данной за-
дачи применяются статистические катего-
рии, что и предопределило такое название. 
Данная модель лишь в ограниченном мас-
штабе применяется и для решения чисто 
управленческих задач, в том числе в обла-
сти мотивации. Причиной этого является 
ее корневая идея о том, что имеет значение 
решение лишь ограниченного круга задач. 
Необходимо выбирать лишь те задачи, ко-
торые оказывают наибольшее влияние на 
результат. Это отличается от попыток ав-
торов концепций сбалансированных по-
казателей и ключевых показателей эффек-
тивности обеспечить 100 %-й контроль за 
всеми процессами в компании. Недостат-
ком Six Sigma является то, что изначально 
основные методики были продуманы для 
управления известными производственны-
ми процессами и недостатком фокуса на 
мотивацию сотрудников.

Относительно новым направлением 
является модель ценностно-ориентирован-
ного управления (VBM). Можно сказать, 
что VBM является прямым наследником 
модели управление по целям П. Друкера и 
является конкурентом модели сбалансиро-
ванных показателей. Суть VBM заключа-
ется в установлении приоритета создания 
ценности, что обычно ассоциируется с 
одним из интегральных показателей, отра-
жающих интересы владельцев бизнеса, на-
пример, акционерная стоимость. При этом 
в противовес BSC не акцентируется, а что 
собственно должно быть в операционных 
приоритетах менеджмента компании. Пре-

обладает подход с точки зрения акционе-
ров, что выражается в требовании:

•	 определение и формализация корпо-
ративной стратегии;

•	 наличие документов, описывающих 
стандарты корпоративного управле-
ния, процедур принятия решений, 
организационной культуры, страте-
гических коммуникаций;

•	 определение расчета стоимости как 
компании в целом, так и ее подраз-
делений, а также и отдельных про-
ектов;

•	 поддержание процедуры доведения 
обратной связи до ответственных 
сотрудников принятых метрик, осу-
ществление вознаграждение в тра-
дициях акционерного управления 
(бонусу, акции, опционы).

К достоинствам ценностно-ориенти-
рованного управления можно отнести раз-
решение противоречия интересов топ ме-
неджмента и собственников компании. Не-
достатком является ограниченная возмож-
ность ретрансляции материальной и иной 
мотивации на основе акционерной стоимо-
сти произвольного сотрудника. Причина-
ми является многофакторность показателя 
стоимости компании, его изменчивость под 
воздействием случайных внешних факто-
ров, возможность манипуляции данным 
показателем со стороны мажоритарных 
акционеров, отсутствии очевидной связи 
акционерной стоимости с выполнением со-
трудником своих обязанностей.

Приведенные выше модели управления 
и мотивации в компании выявляют следу-
ющее противоречие: акционеры и менед-
жмент стремятся повысить управляемость 
и мотивацию путем постановки, декомпо-
зиции целей, создания циклов обратной 
связи для участников. Одновременно уве-
личивается комплексность систем планиро-
вания и оценки результата пропорциональ-
но глубине планирования и широте охвата 
участников. Это приводит к возрастанию 
издержек на поддержание системы моти-
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вации, повышению количества ошибок. В 
конечном счете это приводит к понижению 
результативности системы и толкает моти-
вацию вниз.

В качестве основных идей проанализи-
рованных моделей можно выделить следу-
ющее:

•	 постановка целей, проработка про-
цесса целеполагания (MBO, BSC);

•	 декомпозиция и «приближение» це-
лей организации к ее сотрудникам 
(MBO, KPI);

•	 создание циклов обратной связи, 
создание связи между целями орга-
низации и интересами сотрудников 
(KPI);

•	 выделение критических компонен-
тов, которые вероятностно опреде-
ляют результат (Six Sigma).

Для частичного разрешения сформули-
рованного противоречия авторами предла-

гается ввести еще одно измерение в цикл 
«Вход – Цель – Действия – Оценка – Вы-
ход». Назначение данного измерения – вве-
сти некие критерии эффективной постанов-
ки целей, последующих управленческих 
действий и процесса оценки результатов. 
Цель этого – уменьшить издержки от уве-
личения глубины и масштабов планиро-
вания и при этом вероятностно повысить 
управленческий эффект.

В качестве таких критериев авторами 
предлагается использовать перечень ка-
чественных характеристик управления, 
обоснованный ранее в работах [5, 6, 7]. В 
табличной форме данный перечень пред-
ставлен на табл. 1. В качестве референса в 
крайней правой колонке указаны теории, из 
которых авторами выведены соответствую-
щие качественные характеристики.

Использование качественных характе-
ристик управления позволяет оптимизи-

№ Полное название и 
сокращение

Определение понятия с точки зрения 
менеджера, на которого направлено 

управляющее воздействие

Используются в тео-
риях мотивации

1 2 3 4
1 Группа «Фокус-внимания»
1.1 Минимальное количе-

ство информационных 
объектов (МКИО)

это характеристика управления, отли-
чающаяся минимальным количеством 
элементов управления в фокусе внима-
ния (до 6 объектов)

Хейлиген, Гилберт, 
Фэлк

1.2 Минимальное коли-
чество ответственных 
субъектов (МКОС)

это характеристика управления, от-
личающаяся стремлением к единице 
количества соисполнителей задачи, 
функции в фокусе внимания (сам че-
ловек)

Ческидов Р. П.

1.3 Простота, 
краткость,ясность,

это характеристика управления, от-
личающаяся простотой, ясностью, 
краткостью представления элементов 
управления

Федорова, Хейлиген, 
Притчард, Клугер, Де-
Нинси, Бандура, Фэлк

2 Группа «Утилитарность знания»
2.1 Управляемость, кон-

троль 
это характеристика управления, отли-
чающаяся восприятием менеджером 
своей роли как управляющего задача-
ми, функциями и удовольствием «быть 
причиной» происходящего

Хейлиген, Притчард, 
Гилберт, Хэкмен, Олд-
хэм, Герцберг, Мак-
Клелланд, Скиннер, 
Фэлк, Файоль

Таблица 1
Определение качественных характеристик управления
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1 2 3 4
2.2 Полезность, выгод-

ность
это характеристика управления, отли-
чающаяся представлением менеджера 
об индивидуальной полезности успеш-
ного выполнения задач, функций (для 
субъекта управления)

Пригожин, Федоро-
ва, Хейлиген, Доран, 
Портер, Лоулер, Вру-
ум, МакКлелланд, 
МакГрегор, Скиннер, 
Торндайк, Эмерсон, 
Гант, Тэйлор 

2.3 Опасность, риск по-
тери

это характеристика управления, от-
личающаяся представлением об опас-
ности или риске неблагоприятных по-
следствий, в случае неудачи, ошибки 
или недовыполнения задач или функ-
ции

Хейлиген, Клугер, Де-
Нинси, Маклелланд, 
МакГрегори, Скиннер, 
Торндайк, Эмерсон, 
Тэйлор 

2.4 Направленность на 
результат, достижи-
мость, гештальт-эф-
фект 

это характеристика управления, отли-
чающаяся представлением менеджера 
о возможности: а) воздействия на объ-
ект управления; б) начала и заверше-
ния миссии; в) получения целостного 
результата для объекта воздействия

Хейлиген, Гилберт, 
Клугер, ДеНинси, Бан-
дура, Доран, Локк, Ла-
хам, Хэкмен, Олдхэм, 
Портер, Лоулер, Вру-
ум, Герцберг, Эмерсон 

3 Группа «Контрастность восприятия»
3.1 Специфичность, кон-

кретность 
это характеристика управления, отли-
чающаяся определенностью в деталях, 
структурной ясностью, контрастно-
стью элементов управления по сравне-
нию с другими

Хейлиген, Доран, 
Локк, Лахам, Вруум, 
Хопф, Фэлк 

3.2 Измеримость, оцифро-
ванность

это характеристика управления, от-
личающаяся определением для задач, 
функций измерительных шкал; измере-
нием их характеристик с применением 
цифр и вычислительных методов

Хейлиген, Притчард, 
Гилберт, Доран, Локк, 
Лахам, Хопф, Гант, 
Эмерсон

3.3 Формальность это характеристика управления, от-
личающаяся способом представления 
информации об элементах управления 
в письменном виде (вкл. графики, та-
блицы, рисунки, символы)

Хейлиген, Клугер, Де-
Нинси, Тэйлор, Гант, 
Эмерсон 

3.4 Соревновательность это характеристика управления, отли-
чающаяся состязательными условия-
ми, при которых отсутствует незамени-
мость, происходит сравнение результа-
тов, работает социальный балансирую-
щий прессинг (предпочтительна игра 
с ненулевой суммой, менее эффектив-
но  – игра с нулевой суммой)

Пригожин, Портер, 
Лоулер, Адамс

3.5 Новизна, разнообразие это характеристика управления, от-
личающаяся требованием оригиналь-
ности, нетривиальности, нестандарт-
ности в решениях и подходах, тем, что 
вызывает когнитивную энергию и по-
знавательную активность

Хейлиген, Клугер, Де-
Нинси, Хэкмен, Олд-
хэм, МакГрегори

Продолжение табл. 1
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Окончание табл. 1

1 2 3 4
3.6 Вызов уровнем слож-

ности
это характеристика управления, отли-
чающаяся такими целями, характери-
стиками, значениям показателей, кото-
рые еще не достигались менеджером, 
бросают ему вызов, однако не воспри-
нимаются как недостижимые

Хейлиген, Притчард, 
Клугер, ДеНинси, Бан-
дура, Локк, Лахам

4 Группа «Стабильность восприятия»
4.1 Стабильность, посто-

янство 
это характеристика управления, отли-
чающаяся стабильностью представле-
ния элементов управления во времени 
и пространстве

Хейлиген, Притчард, 
Клугер, ДеНинси, 
Портер, Лоулер, Мас-
лоу, МакГрегори

4.2 Близость по времени, 
месту 

это характеристика управления, от-
личающаяся коротким периодом во 
времени между постановкой целей и 
наблюдением результатов или корот-
ким расстоянием между объектами в 
пространстве при выполнении задач, 
функций

Федорова, Хейлиген, 
Притчард, Клугер, Де-
Нинси, Локк, Лахам, 
Эмерсон

4.3 Частота повторения это характеристика управления, от-
ражающая многократный прием и, 
как следствие, повторение восприятия 
однотипной информации об элементах 
управления

Хейлиген, Клугер, Де-
Нинси, Торндайк 

5 Группа «Согласованность восприятия»
5.1 Явное, эксплицитное 

сообщение
это характеристика управления, отли-
чающаяся непосредственной переда-
чей информации об элементах управ-
ления с отсутствием или минимальной 
отсылкой на подразумеваемые нормы и 
само собой разумеющиеся правила «по 
умолчанию»

Клугер, ДеНинси, Бан-
дура, Карвер, Шеер, 
Барнард

5.2 Публичность и откры-
тость

это характеристика управления, от-
личающаяся открытостью и кросс до-
ступностью информации об элементах 
управления в пределах референтных 
групп (визуализация, озвучивание, об-
суждение), наличие социального от-
клика и балансирующего прессинга

Хейлиген, Притчард, 
Герцберг, Барнард

5.3 Объективная досто-
верность

это характеристика управления, отли-
чающаяся надежностью применяемой 
информации, согласованностью реше-
ний с фактами и между собой, с отсут-
ствием или минимальным количеством 
непроверяемых выводов и суждений 

Федорова, Хейлиген, 
Притчард, Гилберт, 
Клугер, ДеНинси, 
Локк, Лахам

5.4 Поддержка авторите-
том

это характеристика управления, отли-
чающаяся подкреплением управлен-
ческих задач и процедур примером и 
участием лиц, обладающих властью, 
доверием и уважением

Хейлиген, Притчард, 
Локк, Лахам, Питерс, 
Роберт Уотерман, 
Герцберг, МакГрегори, 
Мэйо 
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ровать процесс целеполагания на каждом 
уровне планирования (минимальное коли-
чество, конкретность), осуществить их про-
верку на предмет их мотивационного эф-
фекта (простота, краткость, измеримость, 
управляемость и т. д.).

В идеологии Six Sigma система требова-
ний к качеству управления позволяет сфо-
кусировать управление на критических мо-
ментах, определяющих результативность 
системы за счет элиминации целей и мето-
дов обратной связи, которые не отвечают 
предложенным требованиям.

В идеологии KPI использование каче-
ственных характеристик управления имеет 
цель довести обратную связь до конечного 

исполнителя, от которого зависит решение 
задач организации. Это достигается за счет 
таких требований как полезность, опас-
ность, управляемость и др.

На основе синтеза моделей MBO П. Дру-
кера, модели сбалансированных показате-
лей Р. Каплана и Д. Нортона и концепции 
качественных характеристик управления 
нами предлагается «Модель постановки 
целей и мотивации менеджеров субъекта 
хозяйственной деятельности» (рис. 4). Дан-
ная модель учитывает подходы модели KPI  
А. Клочкова, А. Литягина в алгоритме – про-
грамме «ВИП Рост» [5]. В качестве базисной 
предпосылки модель исходит из качествен-
ных характеристик управления для поста-

Рис. 4. Модель постановки целей и мотивации
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новки целей, организации их исполнения в 
рамках алгоритма – программы «ВИП Рост» 
и организации обратной связи в форме оцен-
ке результатов. Модель также уточняет си-
стему РОСТ, предложенную профессором 
В. Белкиным в части конкретизации шагов 
по ретрансляции на сотрудников результа-
тивности хозяйствующего субъекта.

Одними из тенденций в экономике по-
следнего десятилетия является увеличение 
масштабов производства, концентрации 
на конкурентных преимуществах, задача 
эффективного использования информаци-
онных технологий. Это приводит к услож-

нению управленческих задач, что требует 
использования новых приемов модели-
рования и упрощения способов принятия 
управленческих решений. В настоящей 
работе анализируются популярные модели 
постановки целей и мотивации, формули-
руется центральное противоречие реали-
зации данных моделей. Для решения сфор-
мулированного противоречия предлагается 
и обосновывается нормативная модель 
постановки целей и мотивации субъекта 
хозяйственной деятельности на основе ав-
торской концепции качественных характе-
ристик управления.
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