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Актуальность. Трудовая деятельность в цифровом обществе коренным образом отличается от наших про-
шлых представлений о работе. Столь же стремительно меняются и характеристики этой деятельности, в частно-
сти — мотивация и интересы работников информационно-технологической сферы. В этой связи изучение роли 
трудовых интересов, их взаимосвязи с вовлеченностью и эффективностью работников данной сферы продолжа-
ет оставаться актуальной проблемой.

Цель. Анализ взаимосвязи трудовых интересов как ценностно-мотивационной, эмоционально окрашенной 
позиции работника, выраженной в практическом отношении к труду, с организационной и трудовой вовлечен-
ностью и эффективностью работы сотрудника. 

Методы. Для измерения уровня вовлеченности сотрудников и их интересов была составлена авторская ан-
кета из 54 вопросов, включающая шкалы рабочей и организационной вовлеченности и методику трудовых инте-
ресов. Также совместно с руководителями рассматриваемой компании были разработаны оценочные листы для 
измерения рабочей эффективности по трем группам критериев: качественному, количественному и временному. 
Исследование проводилось на примере одной из международных компаний, работающей в сфере образователь-
ных технологий на российском и европейском рынке. 

Выборка. В опросе приняли участие респонденты разного должностного уровня от топ-менеджмента до спе-
циалистов (N = 155, 48% женщин, 52% мужчин), в возрасте от 18 до 36 лет со стажем работы от 0,5 года до 3 лет. 
60% имеют высшее образование, 40% работают в компании с неоконченным высшим образованием. 

Результаты исследования проверялись с помощью корреляционного анализа Спирмена. Проверке были под-
вергнуты факторы организационной и рабочей вовлеченности, виды трудовых интересов, а также эффектив-
ность. Почти по всем шкалам были обнаружены значительные связи, что подтвердило гипотезу о том, что во-
влеченность сотрудников напрямую зависит от их интересов. Карьерные интересы оказались значимо связаны с 
качественным критерием эффективности на уровне p < 0,01. Референтные интересы также имели корреляцион-
ную связь с эффективностью сотрудников. Выяснилось, что самой высокой эффективностью и вовлеченностью 
обладают топ-менеджеры компании.

Выводы. Из полученной корреляции трудовых интересов и рабочей вовлеченности следует вывод, что че-
ловек активнее погружается в свою работу, когда учитываются его интересы. Также подтвердилась связь кор-
поративных интересов с организационной вовлеченностью. Было обнаружено, что организационная и рабочая 
вовлеченность связаны с такими группами интересов работников как групповые, карьерные, профессиональные, 
корпоративные и референтные. 

Ключевые слова: мотивация, трудовые интересы, организационная и рабочая вовлеченность, эффектив-
ность, образовательные технологии. 
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Background. Work activity in a post-industrial digital society diYers fundamentally from our past ideas about work. 
Ze characteristics of this activity are changing just as rapidly, the motivation in employees of the information technology 
sphere, in particular. In this regard, the study of the role of labor interests, their relationship with the involvement and 
e[ciency of workers in this area remains an urgent problem.

Objective. Ze research analyses the relationship between labor interests as a value-motivational, emotionally colored 
position of an employee, expressed in a practical attitude to work, and the organizational and job involvement and employ-
ee’s performance.

Methods. To measure the level of employees’ involvement and their interest, an author’s questionnaire of 54 questions 
was compiled, including the scales of work and organizational involvement and the measurement of labor interests. Also, 
evaluation sheets to measure performance were developed in collaboration with the heads of the company in question. 
Zree groups of criteria were covered: qualitative, quantitative and temporal. 

Sample. Ze study involved personnel of an international company operating in the \eld of educational technologies 
in Russian and European markets. Ze survey involved respondents of various job levels from top management to special-
ists (N = 155, 48% women, 52% men), aged 18 to 36 years with work experience from 0.5 to 3 years. 60% of respondents have 
higher education, 40% of participants combine work and studies, reporting incomplete higher education.

Results. Ze study results were veri\ed with the Spearman correlation analysis. Factors of organizational and work 
involvement, types of labor interests, as well as performance were subjected to veri\cation. Signi\cant correlations were 
found on almost all scales, which con\rmed the hypothesis that posited involvement of employees as being directly de-
pendent on their interests. Career interests were signi\cantly associated with the qualitative criterion of performance at the 
level of p < 0.01. Referential interests also had a correlation with employees’ performance. It turned out that top managers 
of the company have the highest performance and involvement rates.

Conclusion. From the obtained correlation of professional interests and work involvement, it follows that a person is 
more actively immersed in work when the professional interests are taken into account. Ze connection between corporate 
interests and organizational involvement was also con\rmed. It was found that organizational and job involvement are 
associated with such spheres of employees’ interest as group, career, professional, corporate and referential.
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Введение

Мир профессий стремительно меняется. Концепция 
«индустрии 4.0» фиксирует, что современный труд ре-
ализуется не за счет мышечной силы или механиче-
ской энергии, а за счет познавательной деятельности 
человека. Происходит увеличение цифровизации во 
всей цепочке создания продуктов человеческой дея-
тельности (Шваб, 2018). В этой связи особой актуаль-
ностью является рассмотрение деятельности челове-
ка в системах, связанных с цифровыми технологиями. 
Тем более, что новое поколение субъектов труда фор-
мируется исключительно при непосредственном вза-
имодействии именно с цифровыми (англ. — digital) 
устройствами. Несмотря на то, что профессиональное 
и личностное самоопределение этих молодых людей 
имеет более длительный период, чем полвека назад и 
они могут себе позволить достаточно длинное детство 
(Андреева и др., 2021), сегодня эксперты фиксируют 
списки самых востребованных профессий, связанных 
с информационными технологиями (Левенчук, 2015). 
Деятельность таких IT-специалистов условно можно 
разделить на две части: то, что происходит «в головах» 
и связано с мышлением субъекта труда, и то, что про-
исходит при взаимодействии субъекта труда с инфор-
мационными технологиями. Не случайно А.А. Карпов 
выделяет новый субъектно-информационный класс 
деятельности наряду с субъект-объектным и субъект-
субъектным. В субъектно-информационных видах 
деятельности предметом выступает уже не объект, но 
и не субъект, а совершенно иная и предельно спец-
ифическая сущность — информация. Эти профессии 
Е.А. Климов обозначил термином сигнономические 
профессии (Климов, 1995). «В субъектно-информа-
ционном классе профессиональной деятельности 
психическая регуляция в наибольшей мере специфи-
цируется самим процессом деятельности, который 
должен быть взят также в специфическом и вполне 
конкретном проявлении — в аспекте тех средств и 
операционных механизмов, которыми он реализу-
ется» (Карпов, Карпов, 2021, с. 34). Возникает опре-
деленное отчуждение психологического содержания 
деятельности от самого субъекта. Это порождает ряд 
новых феноменов, которые также усложняют содер-
жание деятельности. Сфера представленности этого 
класса предельно широка — от деятельности эконо-
миста до ученого (Handbook, 2020). 

Работники компаний IT сектора по своим характе-
ристикам отличаются от сотрудников иных компа-
ний. Они проводят большую часть своего рабочего 
времени, выполняя компьютерные задачи, которые 
могут потребовать минимального взаимодействия с 
человеком, IT-специалисты независимы и стабильны 
с точки зрения работы и финансов, а также техниче-
ски компетентны и готовы к изменениям. 

Все это требует особого рассмотрения такой важ-
ной характеристики деятельности как трудовая мо-
тивация данных специалистов. Так, определенные 
исследования (Ahmed et al., 2017) показывают, что 
мотивация IТ-специалистов возникает от деятель-

ности и тех технических проблем, которые они пре-
одолевают. Также отмечаются особые характеристики 
работы IТ-специалистов, как например, непредсказу-
емый график в условиях близких сроков выполнения 
проектов, частая удаленность и длительность сидячей 
работы. Эти и другие факторы часто приводят к сни-
жению эффективности, особенно, если предоставля-
емые задачи кажутся работнику IT сектора неувлека-
тельными. 

Актуальность рассмотрения мотивации современ-
ных IT специалистов усиливается не только их цен-
ностью в индустрии 4.0, но и тем, что многие виды 
деятельности становятся зависимы от цифровых 
технологий. Так, например, в связи с пандемией 
COVID-19 почти все работники, не входящие в IT 
индуст рию, продолжали свою трудовую деятель-
ность, освоив новые компьютерные программы и 
средства коммуникаций. 

Сфера «образовательных технологий» или education 
technology как одна из разновидностей IT-индустрии, 
также получила мощный толчок к развитию в 
2020 году, когда порядка 1,5 миллиарда студентов по 
всему миру вынуждены были перейти на удаленное 
обучение. Это создало благоприятные условия для 
быстрого развития стартапов в сфере образователь-
ных технологий, способных заменить традиционные 
университеты. За 2020 год российские компании из 
этой сферы заработали порядка 34 миллиардов ру-
блей, продемонстрировав рост на 113%. В таких усло-
виях потребность в высококвалифицированных, во-
влеченных и эффективных сотрудниках значительно 
возросла.

Исходя из результатов исследования Hewitt Asso-
ciates1 (Онучин, 2013), высокая вовлеченность пер-
сонала положительно сказывается на показателях 
компании. Так, в организациях с высоким уровнем 
вовлеченности наблюдается (Trends, 2017): 
•	 высокая	стоимость	акций	(на	12%	больше,	чем	в	

компаниях с низкой вовлеченностью);
•	 годовая	прибыль	больше	на	$3800	на	одного	со-

трудника;
•	 удовлетворенность	клиентов	выше	на	5–10%.
Вовлеченность имеет значительное влияние на та-

кие важные организационные факторы как лояль-
ность клиентов (Working Today, 2003), текучесть ка-
дров (Saks, 2006). 

Среди теоретиков отсутствует консенсус относи-
тельно понятия вовлеченности, более того, наличие 
сходных по смыслу определений, таких как «удовлет-
воренность» и «лояльность» затрудняет восприятие 
данного термина (Смирнов, 2019). Также в научной 
среде принято рассматривать вовлеченность как 
обобщенное понятие, когда на самом деле намного 
корректнее изучать рабочую и организационную во-
влеченность по отдельности, так как они имеют раз-
ные зоны влияния в контексте организации и каждого 

1 Aon Hewitt (ранее известная как Hewitt Associates) — круп-
нейший поставщик услуг в области человеческого капитала 
и управленческого консалтинга (США). Клиентами Хьюитта 
были более половины компаний из списка Fortune 500.
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отдельного сотрудника. На основании разных источ-
ников (например, MacLeod, Clarke, 2011), их можно 
определить следующим образом: организационная 
вовлеченность характеризуется приверженностью 
ценностям и целям организации, желанием старать-
ся для достижения общего блага компании. Рабочая 
вовлеченность — подход, при котором гарантирова-
но выполнение всех должностных обязательств, ха-
рактеризующийся энтузиазмом и поглощенностью 
в процесс труда, при котором время пролетает неза-
метно. В данном исследовании акцент будет сделан на 
оба типа вовлеченности и трудовые интересы работ-
ников IT-сферы.

Пониманию интереса как обособленного терми-
на так же сопутствует наличие других, подходящих 
по смыслу понятий, таких как потребность, мотив, 
склонность. Согласно некоторым авторам (Петрова, 
2018) потребности отображают объективные усло-
вия существования человека, его желание обладать 
тем или иным предметом. Мотив  — субъективное 
отражение объективных потребностей людей в до-
стижении определенных целей и задач. Интерес же 
определяет ценность достижения задач для субъек-
тов. Другими словами, если роль мотива выражает-
ся в обеспечении предметной деятельности, то роль 
интереса — в обеспечении ценности этой деятельно-
сти для социального субъекта. Интерес часто «запу-
скает» сам процесс мотивации человека, являясь его 
«драйвером» (Lobanova, 2020). А.А. Волгушева, рас-
сматривая различные аспекты социальных интересов, 
определяет интерес как форму проявления познава-
тельной потребности, обеспечивающую направлен-
ность личности на осознание целей деятельности и 
тем самым способствующую ориентировке, ознаком-
лению с новыми фактами, более полному и глубокому 
отражению действительности. Удовлетворение этой 
потребности связано не с результатом, а с процессом 
деятельности, ориентированной на окружающий мир 
(Волгушева, 2018). 

В контексте проводимого исследования представ-
ляется целесообразным определять трудовой инте-
рес, как ценностную, эмоционально окрашенную 
позицию личности работника, выраженную в дея-
тельностно-практическом отношении к своему труду, 
в частности к своей работе и к самому себе как субъ-
екту труда (Лобанова, 2015, с. 30). Трудовой интерес 
означает особое отношение субъекта не только в пла-
не познания, но и в плане деятельности. В этом ключе 
важно заметить главное отличие понятий интересы 
и склонности. Чаще всего склонности определяются 
как предрасположенность, влечение, избирательная 
направленность к определенной деятельности (Ок-
сфордский словарь, 2002). Многие подчеркивают, что 
в структуру склонностей входят интерес и волевое 
стремление осуществлять его в своей деятельности, 
а возникновение склонностей обычно является пред-
посылкой развития соответствующих способностей 
(Творчество: теория, диагностика…, 2014). Несмотря 
на то, что часть авторов ставит равенство между по-
нятиями склонности и интересы, большинство при-
ходит к тому, что склонности — это более устойчивая 

и длительная форма интересов. На наш взгляд, склон-
ности больше относятся к свойствам личности, а ин-
тересы — к мотивам деятельности. 

Существуют разные типологии видов интересов, 
в зависимости от основания классификации: мате-
риальные и духовные, устойчивые и неустойчивые, 
концентрированные и неконцентрированные. Но все 
они не совсем релевантны для проводимого иссле-
дования, поскольку не относятся непосредственно к 
профессиональной сфере. Поэтому в исследовании 
использовалась следующая классификация интересов 
современных работников (Лобанова, 2015, с. 33):
•	 Экономические	интересы:	заработная	плата,	до-

полнительное обеспечение, условия труда.
•	 Профессиональные	 (узкопрофессиональные):	

развитие личности, познание своей специаль-
ности, систематическое обновление профессио-
нальных знаний.

•	 Карьерные	 (широко-профессиональные):	 про-
движение по службе и развитие карьеры.

•	 Интересы	 малых	 групп	 (узкогрупповые):	 ори-
ентация на цели и задачи структурной единицы 
(проектной группы, отдела, филиала и т.д.), где 
трудится работник.

•	 Корпоративные	(интересы	больших	групп):	ори-
ентация работника на цели всей организации, 
корпорации, заинтересованность в ее престиже.

•	 Референтные	 (в	 том	числе	национальные,	 тер-
риториальные и общегражданские) интересы 
также являются видами групповых интересов в 
более широком социальном контексте — в обще-
ственной среде. Это интересы принадлежности к 
определенному кругу людей, к «своим», близким 
по духу, по вере, по территории проживания или 
рождения.

Все эти группы интересов могут потенциально 
влиять на вовлеченность сотрудника в работу. Так, 
например, если у человека преобладает профессио-
нальный интерес, он будет стремиться развиваться, 
показывать лучший результат, чтобы расти как про-
фессионал. Карьерные интересы также могут мотиви-
ровать к достижению результатов и развитию экспер-
тизы, чтобы подняться вверх по карьерной лестнице. 
Если сотрудник ориентируется на бизнес компании, 
в которой он работает и делает что-то полезное для 
общества, страны или даже мира, он будет получать 
удовольствие от того, что он часть этого и его вовле-
ченность будет расти. Так, есть основания полагать, 
что трудовые интересы сотрудников действительно 
связаны с их вовлеченностью. Но какие именно? И 
связано ли это с эффективностью ра боты? В данном 
исследовании сделана попытка проследить эту зави-
симость. 

Цель и гипотезы исследования

Целью данного исследования является выявление 
взаимосвязей между разными типами вовлеченно-
сти, трудовыми интересами и эффективностью со-
трудников. 
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Были выдвинуты следующие гипотезы:
1. Профессиональные интересы коррелируют с ра-

бочей вовлеченностью;
2. Корпоративные интересы коррелируют с органи-

зационной вовлеченностью;
3. Интересы сотрудников положительно связаны с 

эффективностью выполнения трудовых задач;
4. Вовлеченность положительно связана с эффек-

тивностью выполнения трудовых задач.

Методы

Для проведения исследования была составлена ан-
кета, целью которой было измерение рабочей и ор-
ганизационной вовлеченности и интересов сотруд-
ников. 

Первый блок анкеты был посвящен измерению во-
влеченности в работе (Schaufeli, Bakker, 2004). Опре-
деление, которое в своей работе дал В. Шауфели, рас-
сматривает «вовлеченность» как приверженность 
сотрудников относительно выполняемой ими рабо-
ты. Согласно его определению, вовлеченность можно 
описать как психологическое состояние, при котором 
сотрудники чувствуют себя максимально комфортно, 
следствием которого являются удовлетворение и по-
зитивное отношение к работе, что включает в себя: 
•	 Энергичность	(vigor),	которая	характеризуется	

психологической устойчивостью и готовностью 
прилагать все усилия даже при непредвиденных 
обстоятельствах, сложностях и проблемах. 

•	 Преданность	(dedication),	которая	определяется	
высокой включенностью в дела компании и чув-
ством собственной значимости в жизни органи-
зации со стороны сотрудников, чувством гордо-
сти за свое место работы. 

•	 Поглощенность	 (absorbtion),	 характеризующа-
яся полной сосредоточенностью на работе, при 
которой сотрудник не замечает течения времени 
и испытывает трудности при выходе из рабочего 
режима (Schaufeli et al., 2002). 

Таким образом, рабочая вовлеченность оценива-
лась относительно трех индикаторов: энергичность, 
преданность, поглощенность. Респондентам пред-
лагалось оценить утверждения, касающиеся данных 
индикаторов, по шкале от 1 до 5. 

Вовлеченность в организацию измерялась на ос-
нове утверждений, разработанных консалтинговой 
компанией Aon Hewitt (Aon Hewitt, 2013). Согласно 
модели Hewitt вовлеченность в организацию можно 
охарактеризовать с помощью трех главных компо-
нентов: 
•	 сотрудники	позитивно	отзываются	о	компании	

среди коллег, потенциальных сотрудников и кли-
ентов (блок «говорить»);

•	 сотрудники	чувствуют	потребность	быть	частью	
компании и остаются в ней (блок «оставаться»);

•	 сотрудники	прикладывают	усилия	в	интересах	
компании по собственной инициативе (блок 
«стремиться прилагать усилия»). 

Данные индикаторы в анкете представлены в виде 
утверждений, которые также необходимо было оце-
нить по шкале от 1 до 5. 

Отдельным блоком были оформлены утвержде-
ния, связанные с трудовыми интересами сотрудни-
ков. В ходе работы авторская методика (Лобанова, 
2021) была модифицирована и представлена в более 
подходящем для данного исследования виде. Анкета 
включала 6 групп интересов: экономические, профес-
сиональные, карьерные, групповые, корпоративные и 
референтные. Для оценки каждой группы интересов 
респондентам было предложено оценить утвержде-
ния также по шкале от 1 до 5. 

В аспекте трудового поведения нам представляет-
ся очень перспективным структурно-интегративный 
подход А.Б. Леоновой, где трактовка понятия «эффек-
тивность выполнения задач» (в отличие он традиции 
использования данного термина в управленческой 
среде) предполагает учет и итогов работы (то есть 
результата), и ее субъективной «стоимости» (усилий 
и способов достижения) (Леонова, Кузнецова, 2019). 
Эффективность раскрывается через систему трех 
обязательных составляющих: 
•	 результативность	деятельности —	факты	дости-

жения результатов; объективные данные об их 
количественных и качественных характеристи-
ках;

•	 «цена	деятельности» —	величина	усилий,	прикла-
дываемых человеком для выполнения задач;

•	 способ	выполнения	задач —	путь	достижения	ре-
зультата, выбор которого осуществляется с уче-
том ориентации на соблюдение/несоблюдение 
организационных требований и профессиональ-
ных норм.

Таким образом, для фиксации эффективности были 
разработаны оценочные листы для каждой из трех 
рассматриваемых групп, а именно: топ-менеджеров, 
менеджеров и специалистов. Оценка производилась 
исходя из следующих трех критериев: 
•	 Количественный критерий использовался для 

определения результатов проделанной работы за 
тот или иной период времени.

•	 Качественный критерий отражал, насколько 
профессионально сотрудник выполняет свои 
трудовые обязанности, какие инструменты и 
практики он использует, стремится ли к совер-
шенствованию и как справляется со сложными 
ситуациями. 

•	 Временной критерий фиксировал желаемые сро-
ки выполнения работы и то, насколько сотрудни-
ки укладываются в заданный временной интер-
вал. 

Опрос изначально планировался как анонимный, 
но в ходе работы обнаружилось, что корреляцию 
между вовлеченностью, интересами и эффективно-
стью невозможно посчитать без идентификации ре-
спондентов, которые прошли опрос. Именно поэто-
му было принято решение сделать опрос публичным. 
Вместе с тем ответы респондентов по опросу были до-
ведены до руководителей только в усредненном виде. 
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Выборка

В опросе сотрудников компании EdTech1, которая 
предоставляет услуги по получению дополнитель-
ного образования в сфере финансов, консалтинга и 
юриспруденции, приняло участие 155 респондентов: 
25 представителей топ-менеджмента, 45 менедже-
ров и 85 специалистов, 48% женщин и 52% мужчин. 
Топ-менеджеры руководили определенными направ-
лениями деятельности компании: продажами (роз-
ничные, корпоративные), маркетингом, рекламой, 
продуктами, финансами и пр. Среди менеджеров 
были руководители службы поддержки, карьерного 
центра, менеджеры по продукту, а также продюсеры 
курсов. Функционал специалистов был связан с ана-
лизом ошибок при проведении курсов, с дизайном, 
IT-обеспечением, работой с партнерами, финансовым 
администрированием. 

Основной возраст работников компании — от 18 до 
25 лет (71%), 26% сотрудников находятся в возраст-
ном диапазоне от 26 до 35 лет и лишь 3% составляют 
респонденты от 36 до 48 лет. Следует отметить, что 
работников старше 48 лет в компании нет. Это можно 
объяснить тем, что сфера EdTech является довольно 
новой и в основном привлекает молодых специали-
стов, которые являются представителями современ-
ных профессий; 58% имеют высшее образование, 
36 % — неоконченное высшее, 6% — сотрудники со 
средним и средне-специальным образованием. 

Так как компания вышла на новый уровень форма-
та «онлайн-университета» лишь в 2019 году, то боль-
шинство сотрудников работают в ней недавно: 24% 
работают менее полугода, 39% от полугода до года, 
26% от года до двух лет, и лишь 11% работает более 
двух лет. 

Результаты

С помощью методик В. Шауфели и Aon Hewitt было 
установлено, что сотрудники оценивают свою орга-
низационную вовлеченность выше, нежели рабочую 
вовлеченность (4,2 и 3,9 баллов соответственно). Это 
свидетельствует о том, что сотрудники высоко ценят 
организационную среду компании, в которой они ра-
ботают. Данный факт может быть обусловлен тем, что 
в компании преобладают неформальные отношения, 
все сотрудники друг друга знают, а глава компании 
воспринимается как «отец».

Второй частью анкеты являлись утверждения, свя-
занные с интересами сотрудников в организации. 
В целом общий уровень интереса к работе был до-
статочно высок (4,235 баллов по 5-балльной шкале). 
Было выявлено (рис. 1), что у сотрудников компании 
преобладают карьерные и профессиональные инте-
ресы. 

1 Название компании изменено.

Карьерные интересы напрямую связаны с траекто-
рией роста и развития в компании. Если сотрудник 
не видит своего профессионального будущего и не 
понимает целей и возможностей своего роста, это 
может сильно сказываться на уровне его вовлеченно-
сти. Кроме этого, к широко профессиональным инте-
ресам относится приоритетность такой работы, где 
сотрудники способны самостоятельно распределять 
и планировать свое время. Действительно, гибкий 
график очень востребован у работников исследуе-
мой компании, постоянным является лишь количе-
ство необходимых часов в неделю, которые сотруд-
ник должен посвящать работе.

На втором месте у сотрудников компании сферы 
образовательных технологий оказались профессио-
нальные интересы, при этом отмечалось преимуще-
ство возможности проявлять инициативу и любовь к 
делу, которым они занимаются. 

В качестве одного из важных элементов экономи-
ческих интересов, сотрудники отметили наличие 
необходимых ресурсов и инструментов для каче-
ственного выполнения работы. Групповые интересы 
отражают желание сотрудников находиться в благо-
приятной и дружественной среде. 

Руководство высоко оценило эффективность со-
трудников. 64% руководителей поставили «отлич-
ные» оценки по пятибалльной шкале, что означает, 
что сотрудники в своем большинстве справляются с 
поставленными рабочими обязанностями. Средний 
балл по эффективности оказался равен 4,61.

Проверка гипотез была осуществлена с помощью 
корреляционного анализа Спирмена. Изучались все 
выделенные факторы: организационная и рабочая 
вовлеченность, разные группы трудовых интересов, 
а также эффективность.

Рис. 1. Результаты диагностики трудовых интересов работников 
компании EdTech
Fig. 1. Results of diagnostics for labor interests among EdTech em-
ployees
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Таблица 1. Значимые корреляции групп трудовых интересов и характеристик вовлеченности

 Группы интересов 
Рабочая вовлеченность Организационная вовлеченность

Энергич-
ность Преданность Поглощен-

ность работой Говорить Оставаться Стремиться

Экономические Коэффициент  
корреляции 0,195 0,279 0,258 0,270 0,125 0,246

Значимость  
двухсторонняя 0,292 0,129 0,162 0,142 0,503 0,182

Профессио-
нальные

Коэффициент  
корреляции 0,552** 0,571** 0,447* 0,354 0,463** 0,613**

Значимость  
двухсторонняя 0,001 0,001 0,012 0,051 0,009 0,000

Карьерные Коэффициент 
корреляции 0,605** 0,660** 0,521** 0,400* 0,530** 0,586**

Значимость 
двухсторонняя 0,000 0,000 0,003 0,026 0,002 0,001

Групповые Коэффициент 
корреляции 0,336 0,392* 0,406* 0,401* 0,240 0,403*

Значимость 
двухсторонняя 0,064 0,029 0,023 0,026 0,194 0,024

Корпоративные Коэффициент 
корреляции 0,331 0,398* 0,191 0,387* 0,252 0,439*

Значимость 
двухсторонняя 0,069 0,026 0,302 0,032 0,171 0,014

Референтные Коэффициент 
корреляции 0,411* 0,541** 0,431* 0,580** 0,475** 0,552**

Значимость 
двухсторонняя 0,022 0,002 0,016 0,001 0,007 0,001

P < 0,05 = *; P < 0,01 = **

Table 1. Signi\cant correlations between labor interest groups and involvement characteristics

Interest Groups 
Work engagement Organizational engagement

Energy Devotion Absorption  
in work Talk Stay Strive

Economic Correlation coe[cient 0.195 0.279 0.258 0.270 0.125 0.246
Signi\cance two-tailed 0.292 0.129 0.162 0.142 0.503 0.182

Professional Correlation coe[cient 0.552** 0.571** 0.447* 0.354 0.463** 0.613**

Signi\cance two-tailed 0.001 0.001 0.012 0.051 0.009 0.000
Career Correlation coe[cient 0.605** 0.660** 0.521** 0.400* 0.530** 0.586**

Signi\cance two-tailed 0.000 0.000 0.003 0.026 0.002 0.001
Group Correlation coe[cient 0.336 0.392* 0.406* 0.401* 0.240 0.403*

Signi\cance two-tailed 0.064 0.029 0.023 0.026 0.194 0.024
Corporate Correlation coe[cient 0.331 0.398* 0.191 0.387* 0.252 0.439*

Signi\cance two-tailed 0.069 0.026 0.302 0.032 0.171 0.014
Referential Correlation coe[cient 0.411* 0.541** 0.431* 0.580** 0.475** 0.552**

Signi\cance two-tailed 0.022 0.002 0.016 0.001 0.007 0.001

P < 0,05 = *; P < 0,01 = **

На первом этапе была проверена гипотеза о связи 
между трудовыми интересами работника и его во-
влеченностью в процесс (табл. 1). 

Из табл. 1 видно, что почти по всем шкалам наблю-
даются связи вовлеченности сотрудников с их инте-
ресами. 
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В значительной степени и организационная и ра-
бочая вовлеченность связана с карьерными и рефе-
рентными интересами. Удивительно, несмотря на то 
что средние значения по референтным интересам не 
являются высокими (рис. 1), все-таки они определя-
ют вовлеченность сотрудников. 

Далее была проведена проверка корреляции меж-
ду вовлеченностью и эффективностью сотрудников 
(табл. 2). 

Также по всем шкалам наблюдаются значимые свя-
зи (кроме шкал «стремиться» и «количественный 
критерий»). Причем наиболее значима связь с кри-
териями эффективности именно рабочей вовлечен-
ности. 

Также была проверена связь между интересами и 
эффективностью работников (табл. 3).

Согласно табл. 3 можно выделить три значимых вза-
имосвязи между интересами и эффективностью. Так, 
карьерные интересы значимо связаны с качествен-
ным критерием эффективности на уровне p < 0,01. 
То есть, чем выше у сотрудника карьерные интересы, 
тем более качественно он стремится выполнять свои 
трудовые обязанности, совершенствовать свои мето-
дики, инструменты и тактику работы и тем выше его 
деятельность оценивается руководителем. Референт-
ные интересы также коррелируют с эффективностью 
сотрудников. Следовательно, можно утверждать, что 
именно эти две группы интересов напрямую связаны 
с эффективностью. 

Сравнительный анализ данных по организацион-
ной вовлеченности и эффективности всех трех групп 
выборки представлен в табл. 4. 

Таблица 2. Значимые корреляции характеристик вовлеченности и критериев эффективности работников

Тип вовлеченности Характеристики вовлеченности Качественный 
критерий

Количественный 
критерий

Временной  
критерий

Рабочая Энергичность  Коэффициент корреляции 0,691** 0,371* 0,507**

Значимость двухсторонняя 0,000 0,040 0,004
Преданность  Коэффициент корреляции 0,732** 0,423* 0,620**

Значимость двухсторонняя 0,000 0,018 0,000
Поглощенность 
работой 

Коэффициент корреляции 0,660** 0,460** 0,544**

Значимость двухсторонняя 0,000 0,009 0,002
Организационная Говорить  Коэффициент корреляции 0,678** 0,438* 0,470**

Значимость двухсторонняя 0,000 0,014 0,008
Оставаться  Коэффициент корреляции 0,595** 0,413* 0,392*

Значимость двухсторонняя 0,000 0,021 0,029
Стремиться Коэффициент корреляции 0,643** 0,323 0,476**

Значимость двухсторонняя 0,000 0,076 0,007

P < 0,05 = *; P < 0,01 = **

Table 2. Signi\cant correlations between employee engagement characteristics and performance criteria

Engagement type Engagement chagracteristics Qualitative 
criterion 

Quantitative 
criterion 

Temporal 
criterion

Work Energy Correlation coe[cient 0.691** 0.371* 0.507**

Signi\cance two-tailed 0.000 0.040 0.004
Devotion Correlation coe[cient 0.732** 0.423* 0.620**

Signi\cance two-tailed 0.000 0.018 0.000
Absorption  
in work

Correlation coe[cient 0.660** 0.460** 0.544**

Signi\cance two-tailed 0.000 0.009 0.002
Organizational Talk Correlation coe[cient 0.678** 0.438* 0.470**

Signi\cance two-tailed 0.000 0.014 0.008
Stay Correlation coe[cient 0.595** 0.413* 0.392*

Signi\cance two-tailed 0.000 0.021 0.029
Strive Correlation coe[cient 0.643** 0.323 0.476**

Signi\cance two-tailed 0.000 0.076 0.007

P < 0,05 = *; P < 0,01 = **
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Опираясь на данные исследования, был сделан вы-
вод, что топ-менеджеры отличаются наивысшей орга-
низационной вовлеченностью по сравнению с менед-
жерами и специалистами. Это можно объяснить тем, 
что большинство топ-менеджеров не только работа-
ют в компании с момента ее образования, но и стояли 
у истоков ее создания. Также топ-менеджеры получи-
ли самые высокие показатели эффективности по вре-
менному и качественному критерию, что в целом дает 
право говорить, что их эффективность выше, чем у 
двух других должностных групп. 

Выводы

По результатам корреляционного анализа была 
подтверждена гипотеза 1 о связи профессиональных 
интересов и рабочей вовлеченности, из чего можно 
предположить, что человек больше погружается в 

свою работу, когда чувствует, что его профессиональ-
ные интересы учитываются. Это позволяет ему также 
более качественно выполнять свою работу. 

Гипотеза 2 о связи корпоративных интересов с орга-
низационной вовлеченностью также подтвердилась. 
Сотрудники высоко оценивают организационные 
ценности в компании и заинтересованы в дружелюб-
ной рабочей атмосфере, что связано с их организаци-
онной вовлеченностью. 

Гипотеза 3 подтверждена частично. Напрямую с 
эффективностью коррелируют лишь карьерные и ре-
ферентные интересы. Другие группы интересов свя-
заны с эффективностью опосредованно. Это следует 
из того, что интересы сильно коррелируют с вовле-
ченностью, а вовлеченность в свою очередь коррели-
рует с эффективностью (подтверждение гипотезы 4).

Было обнаружено, что как с организационной, так 
и с рабочей вовлеченностью связаны все рассмо-
тренные группы интересов. кроме экономических, а 

Таблица 3. Корреляции между группами трудовых интересов и эффективностью

Группы интересов   Качественный 
критерий

Количественный 
критерий

Временной кри-
терий

Экономические Коэффициент корреляции –0,012 0,156 0,223
Значимость (двухсторонняя) 0,948 0,402 0,227

Профессиональные Коэффициент корреляции 0,287 0,222 0,345
Значимость (двухсторонняя) 0,117 0,230 0,057

Карьерные Коэффициент корреляции ,510** 0,136 0,212
Значимость (двухсторонняя) 0,003 0,466 0,253

Групповые Коэффициент корреляции 0,286 0,126 0,289
Значимость (двухсторонняя) 0,119 0,500 0,115

Корпоративные Коэффициент корреляции 0,262 –0,004 0,131
Значимость (двухсторонняя) 0,154 0,983 0,484

Референтные Коэффициент корреляции 0,421* 0,195 0,411*

Значимость (двухсторонняя) 0,018 0,292 0,021

Table 3. Correlations between labor interest groups and performance

Interest Groups   Qualitative 
criterion 

Quantitative 
criterion 

Temporal crite-
rion

Economic Correlation coe[cient –0.012 0.156 0.223
Signi\cance two-tailed 0.948 0.402 0.227

Professional Correlation coe[cient 0.287 0.222 0.345
Signi\cance two-tailed 0.117 0.230 0.057

Career Correlation coe[cient 0.510** 0.136 0.212
Signi\cance two-tailed 0.003 0.466 0.253

Group Correlation coe[cient 0.286 0.126 0.289
Signi\cance two-tailed 0.119 0.500 0.115

Corporate Correlation coe[cient 0.262 –0.004 0.131
Signi\cance two-tailed 0.154 0.983 0.484

Referential Correlation coe[cient 0.421* 0.195 0.411*

Signi\cance two-tailed 0.018 0.292 0.021
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Таблица 4. Сравнительный анализ характеристик организационной вовлеченности и эффективности по группам 
топ-менеджмента, менеджмента и специалистов

Характеристики организационной 
вовлеченности и эффективности Уровни должностей N Средний ранг

Организационная 
вовлеченность

Говорить  Топ-менеджмент 25 26,50
Менеджмент 45 16,17
Специалист 85 12,82

Оставаться  Топ-менеджмент 25 23,60
Менеджмент 45 18,06
Специалист 85 12,68

Стремиться  Топ-менеджмент 25 24,80
Менеджмент 45 16,39
Специалист 85 13,21

Эффективность Качественный кри-
терий

Топ-менеджмент 25 25,50
Менеджмент 45 14,67
Специалист 85 13,91

Временной критерий Топ-менеджмент 25 21,00
Менеджмент 45 21,00
Специалист 85 11,88

Table 4. Comparative analysis of the characteristics of organizational involvement and eYectiveness by groups of top 
management, management and specialists

Characteristics of organizational engagement 
and performance Position level N Average rank

Organizational 
engagement

Talk Top management 25 26.50
Management 45 16.17
Specialist 85 12.82

Stay Top management 25 23.60
Management 45 18.06
Specialist 85 12.68

Strive Top management 25 24.80
Management 45 16.39
Specialist 85 13.21

Performance Qualitative criterion Top management 25 25.50
Management 45 14.67
Specialist 85 13.91

Temporal criterion  Top management 25 21.00
Management 45 21.00
Specialist 85 11.88

именно: групповые, карьерные, профессиональные, 
корпоративные и референтные. Отсутствие связи 
экономических интересов с вовлеченностью не озна-
чает, что материальная составляющая никак не ин-
тересует сотрудников, это говорит лишь о том, что 
сотрудник не будет вовлечен, если им движет только 
желание заработать. Другими словами, сотрудник, ве-
домый материальными интересами, не будет полно-
стью вовлечен ни в работу, ни в организацию. 

Безусловно, на результаты труда сотрудников вли-
яет и форма заработной платы. а также возможности 
получения других материальных льгот. В данной ком-
пании принята традиционная повременная форма 
оплаты труда с дополнительными вознаграждения-
ми по завершению проектов. Но поскольку проекты 
имеют длительный период, то такая форма оплаты не 
способствует трудовой и организационной вовлечен-
ности. Других материальных льгот в компании нет. 
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Две группы интересов имеют взаимосвязи вовле-
ченности сотрудников с их эффективностью  — ка-
рьерные и референтные. Карьерные или широко-
профессиональные интересы направлены на желание 
человека продвигаться по карьерной лестнице, после-
довательно занимать более высокие позиции. Если 
профессиональные интересы больше относятся к 
горизонтальному росту, расширению профессио-
нальных задач, то карьерные  — к вертикальному. 
Профессиональные интересы также связаны с рабо-
чей вовлеченностью, поскольку специалистам ком-
пании интересно систематическое обновление своих 
 знаний. 

Исходя из полученных данных может быть пред-
ставлена модель, показывающая связь всех групп 
интересов с эффективностью работников компании 
образовательных технологий и дающая основание 
считать трудовые интересы ключевым фактором во-
влеченности и эффективности (рис. 2).

Практическое применение результатов

Поскольку в исследуемой компании отсутствует от-
дел, который отвечает за управление карьерой и пере-
подготовку кадров, необходимым условием работы с 
карьерными интересами является создание такого 
подразделения внутри компании. Введение широкого 
спектра трудовых задач также является важным фак-
тором для усиления карьерных интересов. В большей 
степени это относится к специалистам IT-отделов, ко-
торые имеют ограниченный круг задач по сравнению 
с топ-менеджерами и менеджерами. В случае созда-
ния такой практики компания не только не потеряет 

ценных работников, но и повысит их эффективность. 
Еще одним направлением для активизации карьерных 
интересов является формирование кадрового резер-
ва по «взращиванию» топ-менеджеров и кандидатов 
на другие значимые должности в самой организации. 
Найти профессионалов, которые на 100% подойдут 
для работы в компании современной сферы образо-
вательных технологий довольно сложно, именно по-
этому особенно важно заниматься «взращиванием 
идеальных кадров». Это усилит желание сотрудников, 
настроенных на карьеру, попасть в «резерв», а также 
определенным образом повлияет на мотивацию и во-
влеченность. 

Референтные интересы характеризуют привязан-
ность людей к определенному значимому кругу и 
месту общения. Факт того, что важность референт-
ных интересов была высоко оценена сотрудниками, 
оказался довольно неожиданным. Видимо, это след-
ствие того, что большинство сотрудников данной 
компании действительно живут и работают на одной 
территории, закончили один вуз и были приглашены 
«по знакомству» в организацию. Для усиления этих 
интересов во многих организациях поднимается во-
прос создания сообществ (Крушинская, 2018). Для 
поддержания общения между сотрудниками в более 
благоприятной внутренней среде создаются корпо-
ративные социальные сети, где сотрудники могут 
обсуждать как абсолютно отстраненные от работы 
вопросы, так и новые идеи, касающиеся их должност-
ных обязанностей. 

По результатам анализа также было выявлено, что 
в компании преобладает именно рабочая вовлечен-
ность. Как известно. рабочая вовлеченность не имеет 
практической «привязки» к месту работы, поэтому 
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Рис. 2. Модель связи трудовых интересов с вовлеченностью и эффективностью
Fig. 2. Model of connection of labor interests with engagement and e[ciency
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вполне вероятно, что вовлеченные сотрудники мо-
гут поменять организацию, при предоставлении им 
более комфортных условий (Смирнов, 2019). Именно 
поэтому компании необходимо сделать все возмож-
ное, чтобы уровень организационной вовлеченности 
также находился на высоких позициях. Особенно 
это относится к менеджерам и специалистам, у ко-
торых организационная вовлеченность ниже, чем 
у топ-менеджеров. Для этого необходимо не только 
тщательно подходить к процессу подбора и приня-
тия сотрудников на работу, но и обращать особое 
внимание на период адаптации, который является 

инструментом совмещения интересов сотрудников и 
организации. Здесь будет особенно уместно наличие 
наставников, помогающих сотрудникам на первых 
этапах деятельности и постоянно вовлекающих их в 
организационные задачи.

В целом, концепция взаимосвязи вовлеченности 
и трудовых интересов кажется многообещающей. В 
этой сфере есть большое поле для изучения и в бу-
дущем, вероятно, удастся выявить наиболее важные 
и существенные аспекты вовлеченности, в том числе 
получить данные, связанные с возрастом, стажем и 
образованием респондентов.
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