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Для изучения современных мотивационных механизмов, 
повышающих эффективность труда, было предложено 
рассматривать мотивацию через ряд взаимообусловлен-
ных критериев. За основу были приняты такие критерии, 
как эмоциональная вовлеченность и удовлетворенность 
трудом. Обнаружено, что понятие «вовлеченность» име-
ет многомерную конструкцию и позволяет вырабатывать 
положительное или отрицательное отношение к трудовой 
деятельности. В процессе эмпирического исследования мы 
обратили внимание на методы, констатирующие степень 
эмоциональной вовлеченности и раскрывающие удовлетво-
ренность сотрудника его работой. За основу анализа были 
предложены социальные потребности, проанализирован-
ные по степени эмоциональной вовлеченности работника. 
Выявлены группы испытуемых, в которых подробно были 
изучены механизмы эмоциональной вовлеченности. 

Результаты показали, что сотрудники имеют разные 
уровни удовлетворенности потребности получения социаль-
ного статуса, потребности формирования связей с людьми 
и потребности в самореализации. Все эти три условия были 
положительно связаны с эмоциональной вовлеченностью и 
уровнем мотивации. По итоговым показателям были выделе-
ны группы с высоким и средним уровнями удовлетворенности 
социальных потребностей, данные испытуемые обладают 
высокой эмоциональной вовлеченностью. Снижение уровня 
рабочей мотивации и положительного отношения к работе 
выявлено в группе испытуемых с низким уровнем удовлетво-
ренности исследуемых социальных потребностей. 

Состояние мотивационной сферы оценивалось таки-
ми показателями, как продуктивность профессиональной 
деятельности, оптимизм и заинтересованность в рабо-
те, самооценка профессиональной компетентности и 
степени успешности в работе с людьми. По результатам 
работы определены способы, позволяющие повысить эф-
фективность трудовой деятельности через формирование 
высокой положительной эмоциональной вовлеченности 
сотрудников.

Таким образом, эмоциональная вовлеченность в работу 
может стать наиболее подходящей теоретической мо-
делью для выделения мотивационных механизмов, способ-
ствующих формированию высоко приверженных и вовле-
ченных сотрудников.

To study modern motivational mechanisms that increases labor 
efficiency, it was proposed to consider motivation through a num-
ber of mutually dependent criteria. The criteria that were taken as 
a basis were emotional involvement and satisfaction with work. It is 
found that the concept of involvement has a multidimensional con-
struction and allows contributing to the development of a positive 
or negative attitude to work. In the process of empirical research, 
we paid attention to methods that state the degree of emotional 
involvement and reveal the employee’s satisfaction with his work. 
The analysis was based on social needs, and those were analyzed 
by the degree of emotional involvement of the employee. Groups 
of subjects were identified in which the mechanisms of emotional 
involvement were studied in detail. 
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The results showed that employees have different levels of 
satisfaction of their need for obtaining social status, forming 
connections with people, and  self-realization. All of these three 
conditions were positively associated with emotional engage-
ment and motivation levels. According to the final indicators, 
groups with high and medium levels of satisfaction of social 
needs were identified, these subjects have a high emotional in-
volvement. A decrease in the level of work motivation and posi-
tive attitude to work was revealed in the group of subjects with a 
low level of satisfaction of the studied social needs.

The state of the motivational sphere was assessed by such 
indicators as the performance, optimism and commitment to 
work, self-assessment of professional competence and the de-
gree of success in working with people. Based on the results 
of the work, ways to improve to the efficiency of labor activity 
through the formation of a high positive emotional involvement 
of employees are identified.

Thus, emotional involvement in work may be the most ap-
propriate theoretical model for identifying motivational mecha-
nisms that contribute to the formation of highly committed and 
engaged employees.

Ключевые слова: эмоциональная вовлеченность, моти-
вация, персонал, менеджмент, социальные потребности, 
управление, поведение, социальный статус, самореализа-
ция, удовлетворенность трудом.

Keywords: emotional involvement, motivation, personnel, 
management, social needs, management, behavior, social sta-
tus, self-realization, job satisfaction.

Введение
Актуальность. Одной из актуальных проблем для со-

временных руководителей является поиск способов мо-
тивации сотрудников эффективнее выполнять свою рабо-
ту. Внедрение профессиональных стандартов и пересмотр 
стимулов, влияющих на трудовую деятельность, привело  
к тому, что вопросы мотивации поведения сотрудников и 
повышение их уровня организационной и профессиональ-
ной приверженности стали приобретать большее значение 
для организаций. Все чаще возникает вопрос о том, что се-
годня способствует повышению мотивации сотрудников, 
как формируется их вовлеченность в работу. 

Изученность проблемы. Исследователи различных 
научных школ пытались раскрыть механизмы человече-
ского поведения, понять его нюансы, ответить на вопрос, 
почему люди совершают те или иные действия. В науч-
ной литературе подробно описаны различные теоретиче-
ские подходы к изучению мотивации, но в основу наше-
го исследования легли труды следующих авторов: теория 
потребностей Маслоу (1954), анализ поведения Скиннера 
(1953) — предсказывать и контролировать поведение, те-
ория ожидания Врума (1964) — объясняет поведение че-
ловека на работе, теория справедливости Адама (1965) — 
определение мотивации и поведения на основе социально-
го контроля и др. [1, 2]. 

Понятие «вовлеченность в работу» в современной 
отечественной психологии появилось относительно не-
давно. Термин «вовлеченность» определяется как актив-
ное участие работника в трудовой деятельности. Вовле-
ченность — это многомерная конструкция, включающая 
несколько взаимосвязанных аспектов. Мы остановим-
ся на одном из них — эмоциональной вовлеченности.  

Эмоциональная вовлеченность связана с чувством, напри-
мер счастья, разочарования и т. д. Эмоционально вовле-
ченный работник позитивен, полон энтузиазма и чувству-
ет себя частью рабочего процесса [3]. У. А. Канн пред-
ложил определение вовлеченности через те рабочие роли, 
которые принимают на себя работники, — это когнитив-
ные, эмоциональные и физические роли [4]. 

Отталкиваясь от определения персональной увлечен-
ности, предложенного Каном, Хартер и его коллеги утвер-
ждают, что увлеченность работника возникает тогда, ког-
да человек испытывает эмоциональную привязанность  
к другим работникам и когнитивную активность к рабо-
чему процессу. Они характеризуют данное состояние как 
вовлеченность и удовлетворенность человека, энтузиазм по 
отношению к работе [5]. Некоторые теоретические модели 
рассматривают эмоциональную вовлеченность как форму 
взаимодействия, показывающую степень, в которой работ-
ник чувствует наличие личной привязанности к коллегам 
и к работе в целом. Значимым оказывается положительное 
или отрицательное отношение работника к руководству  
и к организации в целом [6—8]. 

Целесообразность разработки темы. Со времен воз-
никновения производственных отношений происходит изу-
чение того, что мотивирует человека к действию. Для описа-
ния системы взаимосвязей между человеком и организацией 
имеются три основных конструкта: потребности, мотивация 
и организационная приверженность [9]. Позже было пред-
ложено новое понятие — «вовлеченность в работу» — как 
еще одно определение индивидуально-организационного 
отношения [10]. Поэтому в данной статье будет рассмотре-
на социальная составляющая конструкта «вовлеченность  
в работу», выявлена его взаимосвязь со схожими понятия-
ми и оценен его потенциальный вклад в теорию социальной 
психологии. 

Научная новизна. Последние исследования по-
казывают несомненную новизну и потенциал данно-
го конструкта: возможно, он теоретически отличается  
от других понятий, но мы эмпирически доказываем по-
ложительную связь уровня вовлеченности в трудовую 
деятельность и удовлетворения социальных потребно-
стей сотрудников. 

Гипотеза исследования строится на предположении, 
что именно социальные потребности формируют эмо-
циональную вовлеченность и лежат в основе мотивации 
действия.

Целью нашего исследования явилось изучение соци-
альных потребностей, лежащих в основе мотивационно-
го поведения. Для достижения цели были решены следу-
ющие задачи: 

1. Провести теоретический анализ исследований про-
блемы феномена эмоциональной вовлеченности в работу.

2. Исследовать влияние удовлетворенности социальных 
потребностей на уровень эмоциональной вовлеченности 
сотрудников.

3. Установить взаимосвязь показателей эмоциональной 
вовлеченности в работу с мотивацией сотрудников. 

Теоретическая значимость работы заключается в си-
стематизации современных отечественных и зарубежных 
исследований проблем поиска новых мотивационных меха-
низмов. Проведен анализ основных теорий концепта эмоци-
ональной вовлеченности. Практическая значимость состо-
ит в разработке практических мер по повышению и сохране-
нию высокой продуктивности труда сотрудников.
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Основная часть
Методология. В нашей работе мы изучаем новые пути 

формирования мотивации сотрудников. Мотивированные 
сотрудники позволяют улучшать корпоративные показа-
тели. Несомненно, мотивация — это чрезвычайно сложная 
конструкция. Это общее определение для многих факторов, 
которое объединяет направление, амплитуду и постоянство 
поведения людей. Стимул, побуждение, подкрепление яв-
ляются основными переменными, имеющимися в различ-
ных теоретических моделях. Мотивационные теории свя-
заны с попыткой выявить эти переменные, которые влияют 
на поведение, т. е. какие конкретные награды хотят люди, 
какие основные потребности они пытаются удовлетворить, 
какие стимулы являются самыми мощными [11, 12]. Отве-
ты на эти вопросы в различных теориях могут быть разны-
ми, все научные школы предлагают свои решения, суще-
ственно отличающиеся друг от друга. 

Опираясь в своем исследовании на то, что люди руко-
водствуются в своем поведении основными потребностями 
или побуждениями, мы предположили, что должны удов-
летворяться те потребности, которые доминируют в по-
ведении человека. И наиболее действенными выступают 
социальные потребности. Большинство наших действий 
имеет эмоциональную составляющую. Теории мотивации 
раскрывают, что есть общие черты в эмоциях и потребно-
стях. Эти теории также показывают, что у людей именно 
через эмоциональный опыт и воздействие социальной сре-
ды формируются мотивы.

Мотивирующая последовательность выглядит следу-
ющим образом: причинно-следственные связи — эмоцио-
нальные реакции — поведение [3]. В контексте нашего ис-
следования социальные потребности мы будем рассматри-
вать по степени эмоциональной вовлеченности:

– потребности получать социальные статусы, матери-
альные активы;

– потребности формировать связи с людьми и группами;
– потребность в самореализации, возможности само- 

развития.
Формирование эмоциональной вовлеченности происхо-

дит через удовлетворение социальных потребностей. Вов-
леченность — это проявление мотивации, они во многом 
имеют схожий механизм действия. Вовлеченность, как и 
мотивация, обусловлена рабочей средой. В то же время вов-
леченность формируется и в самом человеке. Она оказыва-
ется в зависимости от внешних и от внутренних ресурсов. 

Какие действия менеджеры могут предпринять, чтобы 
удовлетворить социальные потребности и тем самым уве-
личить общую мотивацию работников?

Результаты. Чтобы ответить на этот вопрос, мы при-
водим результаты исследования. Нами были опрошены 
94 сотрудника, работающих в коммерческих и в государ-
ственных организациях. Были осуществлены вычисления, 
необходимые для проверки нормальности распределения 
эмпирических данных (принадлежит ли выборка генераль-
ной совокупности и репрезентативна ли она относительно 
нее). Определяя общую мотивацию, мы сосредоточились 
на нескольких ее показателях: вовлеченность и удовлетво-
ренность трудом. Для участников исследования нами раз-
работана анкета, включающая в себя две составные части.  
В первой части, выявляющей эмоциональную вовлечен-
ность, участники должны указать: удовлетворенность по-
требностей получать социальные статусы, потребности фор-
мировать связи с людьми и потребности в самореализации, 

возможности саморазвития. Вторая часть анкеты состоит из 
содержательных методик: опросник «Интегральная удов-
летворенность трудом» А. В. Батаршева, Утрехтская шка-
ла увлеченности работой (UWES), «Диагностика рабочей 
мотивации», адаптированная И. Н. Бондаренко, многоуров-
невый личностный опросник «Адаптивность» (МЛО-АМ) 
А. Г. Маклакова и С. В. Чермянина, Опросник на выявление 
увлеченности работой [13, 14].

Удовлетворенность трудом представляется как неза-
менимое измерение мотивационного процесса [15]. Имен-
но удовлетворенность трудом отражает степень того, на-
сколько организация оправдывает ожидания работников. 
Результаты исследования показали, что 60 % сотрудников, 
имеющих высокую мотивацию, трудятся в тех организа-
циях, в которых удовлетворяются выделенные нами ранее 
социальные потребности, определяющие эмоциональную 
вовлеченность. Здесь важной является способность органи-
зации соответствовать определенным мотивационным по-
казателям. Некоторые мотивационные показатели влияют 
более действенно, чем другие.

Итак, результаты корреляционного анализа указывают 
на существование значимой положительной связи между 
общей удовлетворенностью трудом и общим уровнем вов-
леченности в работу (при р ≤ 0,001). Анализируя компонен-
ты удовлетворенности трудом и их связь с вовлеченностью 
в работу, можно также отметить некоторые важные момен-
ты. Положительная связь наблюдается между увлеченно-
стью работой и такими компонентами, как удовлетворен-
ность достижениями в работе (р ≤ 0,001), удовлетворен-
ность взаимоотношениями с коллегами (р ≤ 0,05), уровень 
притязаний в профессиональной деятельности (р ≤ 0,01). 

Самая высокая степень эмоциональной вовлеченности 
выражена у сотрудников, имеющих тесные связи с колле-
гами (95 %), показатели удовлетворенности потребности 
в получении социального статуса (88 %) и потребность  
в самореализации (92 %). В данной группе испытуемых вы-
полняется социальная потребность формирования связей 
с людьми. Значения, полученные по степени выраженно-
сти эмоциональной вовлеченности, имеют корреляцион-
ную связь с высоким уровнем мотивации данных сотруд-
ников. Исходя из полученных данных, можно проследить 
очевидную связь с включенностью работника в профес-
сиональную группу, организацию, которая будет являться 
для него значимой группой — референтной, по отношению  
к которой он проявляет готовность профессионально  
трудиться, разделяет ее цели, ценности, реализует страте-
гию организации.

В другой группе испытуемых, имеющих высокий и 
средний уровень мотивации, были получены следующие 
результаты по удовлетворению социальных потребностей. 
Выше всего была удовлетворена потребность в получении 
социального статуса (98 %), затем потребность формиро-
вания связей с людьми (74 %) и потребность в самореали-
зации (69 %). Показано, что чем ниже удовлетворенность 
социальных потребностей, тем ниже уровень мотивации 
сотрудника. Но в большей степени оказалась уязвимой по-
требность в формирования связей с людьми, при низких ее 
показателях, даже со средними и высокими показателями 
по другим социальным потребностям, уровень мотивации 
был низкий у всех исследуемых сотрудников.

У группы с низким уровнем мотивации (43 % испыту-
емых) были выявлены средние и низкие показатели удов-
летворенности социальных потребностей. Больше всего 
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оказались значимыми потребности в формирования связей 
с людьми (уровень удовлетворенности 30 %), на втором 
месте по значимости стала потребность получения соци-
ального статуса, и менее значимой является потребность  
в самореализации, даже при достаточно высоких показате-
лях (38 %) удовлетворенности у испытуемых был низкий 
уровень мотивации. Большинство лиц этой группы облада-
ют низкой эмоциональной вовлеченностью, которая в при-
вычных условиях частично компенсирована и может про-
являться удовлетворением других групп потребностей. 

Данные исследования выявили, что сотрудники  
с высоким уровнем удовлетворенности потребности  
в формировании связей с людьми и потребности в само-
реализации, возможности саморазвития больше удов-
летворены трудовой деятельностью в целом, демон-
стрируя высокую организационную приверженность  
и большую вовлеченность в работу, чем сотрудники  
с более низким уровнем.

Исследование показало, что удовлетворение основ-
ных социальных потребностей на работе является ключом  
к удовлетворенности работой. Это можно представить  

в виде схемы: желаемые потребности внутри себя — стрем-
ление к поведению — удовлетворение своих потребностей.

Таким образом, менеджеры могут повысить эффектив-
ность компании, удовлетворяя социальные потребности ра-
ботников. Формирование эмоциональной вовлеченности 
сотрудников — это удовлетворение как минимум трех опи-
санных выше социальных потребностей. И, напротив, прене-
брежение потребностями сотрудников существенно умень-
шает мотивационное влияние на эффективность труда.

Заключение
Во многих теоретических концепциях выражено при-

знание влияния эмоций на мотивацию. В нашем исследо-
вании эмпирически подтверждено, что взаимодействие 
социальных условий и внутренних мотивов может опреде-
лять поведение работников, что, в свою очередь, приводит  
к формированию вовлеченности на эмоциональном уровне. 
Это выражается в том, что увлеченные работой сотрудни-
ки проявляют больше активности, являются более эмоцио-
нально устойчивыми и при этом испытывают удовлетворе-
ние от выполняемой деятельности.
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ПОДГОТОВКА ОФИЦЕРСКИХ КАДРОВ В СИСТЕМЕ ВЫСШЕГО  
ВОЕННОГО ОБРАЗОВАНИЯ РОССИЙСКОЙ ИМПЕРИИ  

В XIX — ПЕРВОЙ ПОЛОВИНЕ XX ВЕКА

TRAINING OF OFFICERS IN THE SYSTEM OF HIGHER MILITARY EDUCATION  
OF THE RUSSIAN EMPIRE IN THE XIX — FIRST HALF OF THE XX CENTURY

13.00.01 — Общая педагогика, история педагогики и образования
13.00.01 — General pedagogy, history of pedagogy and education

Боеспособность современных вооруженных сил в значи-
тельной степени зависит от уровня профессиональной под-
готовки и морального облика высшего командного состава, 
особенно актуальным это становится с внедрением совре-
менных методов вооруженной борьбы Достижение воен-

ных целей, обороноспособности страны неразрывно связано  
с качественной системой обучения командного состава. 
Сформированные высшие военно-учебные заведения Россий-
ской империи XIX — первой половины XX века обладали раз-
витой структурой отбора обучения и выпуска слушателей.


