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аннотация
В статье предложена методика, которая включает: а) проведение опроса по разработанной авторской анкете, для 
определения мотивации дистанционных сотрудников организации в зависимости от экономических, цифровых, 
социально-психологических факторов, а также факторов внешней среды; б) расчет индекса мотивированности, 
позволяющий выявить наиболее значимые факторы влияния. Методика апробирована на учреждениях высшего 
образования ввиду наличия в данных организациях значительной доли дистанционных работников. В результате 
исследования выявлено, что наибольшее влияние на мотивацию дистанционных сотрудников образовательных ор-
ганизаций оказывают различные меры материального стимулирования.
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ABSTRACT
The article proposes a methodology for assessing the level of motivation of a remote employee of an organisation. It 
includes surveying according to the developed author’s questionnaire, aimed at assessing the motivation of this group 
of employees depending on economic, digital, and socio-psychological factors and environmental factors; calculation of 
the motivation index, which allows identifying the most significant aspects of influence. The technique has been tested 
on the example of higher education institutions due to a considerable proportion of teleworkers in these organisations. 
As a result, the author revealed the most significant impact on the motivation of remote employees of educational 
organisations of various kinds of material incentives.
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введение
В современных условиях формирования эконо-
мики знаний и цифровизации общественных 
отношений развитие любого государства невоз-
можно без высококвалифицированных специ-
алистов. В этой связи развитие сферы высшего 
образования, в том числе за счет обеспечения 
вузов профессиональными кадрами с высокой 
мотивацией к преподавательской и научно-
исследовательской деятельности, приобретает 
особую значимость, которая существенно воз-
растает в условиях ускоренного перехода на 
дистанционный формат работы, вызванного 
распространением новой коронавирусной ин-
фекции COVID-19. Об этом, в частности, свиде-
тельствуют данные, полученные автором в ходе 
ежемесячного мониторинга сайта по поиску ра-
боты hh.ru в период с 2019 по 2021 г., который 
был направлен на выявление отраслей с наи-
большей потребностью в дистанционных со-
трудниках и показал, что образовательная сфера 
вошла в топ-5 секторов экономики в части раз-
мещения работодателями вакансий о дистанци-
онной работе.

При этом следует отметить, что дистанционная 
занятость является относительно новым явле-
нием, а влияние цифровой среды на процессы 
мотивации, по состоянию на текущий момент, 
не изучено в достаточной степени.

Целью настоящей работы является оценка 
уровня мотивированности дистанционных ра-
ботников на примере учреждений высшего об-
разования и выявление факторов, оказывающих 
наиболее сильное стимулирующее воздействие 
на эффективность выполняемых ими трудовых 
функций в рамках дистанционного формата за-
нятости.

Обзор современных научных работ отечест-
венных и зарубежных ученых позволил сделать 
вывод, что исследований, в той или иной степе-
ни затрагивающих вопросы оценки мотивации 
и удовлетворенности трудом, в различных от-
раслях и сферах экономической деятельности 
достаточно много (например, работы [1–4]). При 
этом в области управления персоналом следует 
отметить работы J. P. Wiegand, F. Drasgow, J. Rounds 
[5], G. Steffgen, P. E. Sischka, M. F. Henestrosa, [6], 
S. Jha, [7], Л. Г. Почебут и О. Е. Королевой [8]. Ука-
занные исследования заслуживают особого вни-
мания с позиции авторских подходов к решению 
таких научных задач, как:

1. Описание потенциальной неверной асим-
метрии в части сопоставления таких аспектов, 
как соответствие должности, удовлетворенность 
результатами работы и производительность 
труда.

2. Характеристика нескольких типов голосо-
вого поведения: уступчивый голос, представля-
ющий категорию работников, соглашающихся 
с мнением большинства; оборонительный голос, 
позволяющий работнику защитить самого себя; 
просоциальный (конструктивный) голос, фор-
мирующий пул работников альтруистического 
типа, способных продуцировать конструктив-
ные и творческие предложения во благо других 
работников организации.

3. Мониторинг изменений на рынке труда 
и их влияния на условия, в которых трудится ра-
ботник, позволивший разработать ряд показате-
лей качества работы, включающий, в том числе, 
показатели психосоциальных условий труда.

Кроме того, необходимо указать статьи, по-
священные исследованию взаимосвязи уровня 
удовлетворенности трудом с производительно-
стью труда, а также изучению взаимозависи-
мости развития персонала и организационной 
справедливости в сфере здравоохранения, на том 
основании, что так же, как и образование, указан-
ная отрасль является бюджетной сферой. Здесь 
следует отметить работы C. Blanchard, A. Baker, 
D. Perreault, L. Mask, M. Tremblay [9], B. Pungnirund 
[10], O. A. Lasebikan, O. Ede, N. N. Lasebikan, 
U. E. Anyaehie, G. C. Oguzie, E. D. Chukwujindu [11], 
C. C. Falguera, J.A.A. De los Santos, J. R. Galabay, 
C. N. Firmo, K. Tsaras, R. A. Rosales, L. J. Labrague, 
[12], E.L.A. Matsumoto-Takahashi, P. Tongol-Rivera, 
E. A. Villacorte, R. U. Angluben, M. Jimba, S. Kano [13].

Обозначенные исследования важны в части 
изучения произведенной оценки перспектив 
использования основных практик управления 
человеческими ресурсами, способных повысить 
эффективность персонала. К изъянам указанных 
работ следует отнести отсутствие анализа фак-
торов, оказывающих воздействие на удовлетво-
ренность трудом работника, с позиции влияния 
внешней среды, а также недостаток внимания 
к экономическим факторам.

Также нельзя не отметить работу А. Г. Тюрикова, 
О. С. Боровинских, К. А. Голубевой, Д. А. Куниже-
вой [14], посвященную анализу качества образо-
вательных услуг через оценку перечня базовых 
личностно-профессиональных и универсальных 
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компетенций, приобретаемых уже в процессе 
обучения. Методика исследования заключается 
в проведении опроса преподавателей и студентов, 
работодателей и выпускников, а также контент-
анализа требований по вакансиям на рынке тру-
да с последующим использованием индексного 
метода, на основании которого была сформули-
рована и представлена шкала, способствующая 
определению уровня той или иной компетенции.

Таким образом, проведенный критический 
анализ работ позволяет говорить о наличии зна-
чительного количества исследований по рассмат-
риваемой проблеме, однако следует отметить 
отсутствие комплексного подхода к оценке мо-
тивированности сотрудников, а также низкую 
степень разработки темы оценки мотивации ди-
станционных работников.

Материалы и Методы
Анкета, по которой поводился опрос, была раз-
работана автором и ориентирована на оцен-
ку влияния 4 групп факторов (экономических, 
цифровых, социально-психологических и фак-
торов внешней среды) на мотивацию персонала 
организации в условиях активного перехода на 
дистанционный формат работы с использова-
нием цифровых технологий. Отбор факторов 
влияния проводился на основе обзора теорети-
ческих работ отечественных (база электронной 
научной библиотеки Е-library и Киберленинка; 
источники, размещенные в Российской госу-
дарственной библиотеке) и зарубежных авторов 
(цитатно-аналитические базы Scopus и Web of 
Science), а также анализа кейсов и учета теку-
щих событий, оказывающих значительное вли-
яние на исследуемый вопрос (пандемия корона-
вирусной инфекции COVID-19) [15].

Варианты ответов анкеты были сформулиро-
ваны таким образом, чтобы была возможность 
(позволяющая проанализировать несоизмеримые 
показатели, не подлежащие суммированию 1) при-
менить полученные данные для расчета индекса 
мотивированности. Таким образом, ответы со-
держат последовательную градацию [от факторов, 
наиболее сильно воздействующих на уровень 
мотивации труда дистанционного работника до 
оказывающих наименьшее влияние (коэффици-
енты от 1 до 0)] или же одинаковы по значимости, 

1 URL: https://finzz.ru/indeksnyj-metod-analiza-primery-kratko.
html.

чтобы респондент выбрал что-либо с учетом осо-
бенностей своего восприятия (коэффициенты от 
6 до 1). Вопросный лист также содержал вопросы 
синонимичного типа для камуфляжа целей ис-
следования, требующиеся для формирования, 
прослеживания и получения искреннего ответа 
по заявленной опросом тематике (табл. 1).

Далее для каждой группы вопросов была разра-
ботана формула расчета частного индекса моти-
вированности по каждому из вопросов, входящих 
в исследуемую группу факторов (1):

  частных � * ,k n ni SA m= ∑  
(1)

где An —  значения коэффициентов, присвоенные 
ответам;

mn —  процентное распределение ответов ре-
спондентов, преобразованное в числовое значе-
ние до тысячных;

n —  количество вариантов ответа на вопрос 
анкеты;

k —  количество вопросов, входящих в иссле-
дуемую группу факторов.

На следующем этапе был произведен расчет 
частного индекса мотивированности по исследу-
емой группе факторов (2):

                   Iчастный = ∑  iчастных k,  (2)

где Iчастный —  общий индекс по группе факторов;
iчастных k —  частный индекс мотивированности 

по каждому из вопросов, входящих в исследуемую 
группу факторов.

Затем была внедрена уровневая шкала, по-
зволяющая:

1) распределить полученные значения частных 
индексов по степени влияния исследуемой группы 
факторов на мотивацию трудовой деятельности 
дистанционных работников по уровням от вы-
сокого к низкому;

2) свести различные подходы, применяемые 
при определении весовых коэффициентов част-
ных индексов мотивированности в единую си-
стему измерения;

Общий индекс мотивированности дистанци-
онных сотрудников предложено рассчитывать 
как сумму четырех вышеуказанных частных ин-
дексов (3):

             Iобщий = iecon + idig + is-p + iext,  (3)

Е. А. Пондо
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Таблица 1 / Table 1
Примеры вопросов и ответов, подлежащих индексной оценке / 

Examples of questions and answers to be indexed

количество 
вопросов Пример ответов на вопрос Присвоенные 

коэффициенты Примечание

Экономические факторы

Что вас больше всего привлекает в дистанционной работе?

5

Заработная плата 6

Распределение 
коэффициентов 
будет зависеть 

от ответов 
респондентов 
в той или иной 
организации

Денежная премия 5

Экономия денежных средств, расходуемых на проезд 
до места работы и обратно 4

Объявление благодарности 3

Оплата согласно нормам часов за ставку заработной 
платы 2

Льготы в области социально-культурного и жилищно-
бытового обслуживания 1

цифровые факторы

Как изменилась ваша трудовая мотивация в рамках перехода на дистанционную работу в связи с введением режима 
самоизоляции из-за распространения коронавирусной инфекции COVID-19?

5

Существенное повышение уровня мотивации 1
Распределение 
коэффициентов 

не меняется 
в зависимости 

от ответов 
респондентов

Незначительное повышение уровня мотивации 0,75

Не повлияет на уровень мотивации 0,5

Незначительное понижение уровня мотивации 0,25

Существенное понижение уровня мотивации 0

социально-психологические факторы

Считаете ли вы, что дистанционные технологии мотивируют наиболее эффективно выполнять трудовые 
обязанности, а также способствуют успешному установлению рабочих контактов?

5

Полностью согласен(а) 1 Распределение 
коэффициентов 

не меняется 
в зависимости 

от ответов 
респондентов

Частично согласен(а) 0,66

Частично не согласен(а) 0,33

Полностью не согласен(а) 0

Факторы внешней среды

Является ли для вас важным мотивирующим фактором работа в престижной организации, занимающей высокие 
рейтинговые позиции?

5

Мотивирует к работе и позволяет почувствовать свою 
значимость 1 Распределение 

коэффициентов 
не меняется 

в зависимости 
от ответов 

респондентов

Незначительно мотивирует, но приятно работать 
в таком месте 0,5

Нет, это не является стимулом к труду для меня 0

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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где iecon —  индекс мотивации дистанционных ра-
ботников по группе экономических факторов;

idig —  индекс мотивации дистанционных работ-
ников по цифровой форме трудовой деятельности;

is-p —  индекс мотивации дистанционных ра-
ботников по социально-психологической группе 
факторов;

iext —  индекс влияния внешней среды на моти-
вацию дистанционных работников.

Трактовка индекса полученных значений также 
производится в рамках уровневой шкалы.

результаты
Разработанная авторская анкета была распро-
странена в сентябре-декабре 2020 г. среди ди-
станционных работников трех образовательных 
организаций: ФГОБУ ВО «Финансовый универ-
ситет при Правительстве Российской Федера-
ции», ФГБОУ ВО «Московский автомобильно-до-
рожный государственный технический универ-
ситет (МАДИ)», ФГБОУ ВО «Московский государ-
ственный университет пищевых производств».

В связи с имеющимися ограничениями в от-
ношении возможных публикационных действий, 
связанных с политикой конфиденциальности ор-
ганизаций —  участников опроса, анализируемым 
учреждениям высшего образования в рандомном 
порядке было присвоено буквенное значение (А, 

В, С), в дальнейшем использующееся в настоящей 
работе в целях соблюдения политики секретности 
и недопущения утечки информации.

Проводимый в обозначенных организациях 
опрос представлял собой исследование с репре-
зентативной выборкой, рассчитанной на основа-
нии полученной локальной информации о чис-
ленности персонала в той или иной структуре. 
Респонденты, прошедшие опрос, были предста-
вителями профессорско-преподавательского 
и научного состава, а также административно-
управленческого персонала. Всего было опрошено 
847 человек.

На основании проведенного обзора научных 
исследований, посвященных подходам к мето-
дике оценки мотивации работников и уровня 
удовлетворенности трудом, автором был сделан 
вывод о существенном влиянии экономических 
факторов. Ответы респондентов подтвердили 
факт наибольшего влияния на мотивацию работ-
ников дистанционной формы труда группы эко-
номических факторов. Проиллюстрируем расчет 
индекса мотивированности на примере частного 
индекса мотивации дистанционных работников 
по группе экономических факторов (iecon).

Процентное распределение ответов респон-
дентов на первый вопрос экономического блока 
анкеты представлено в табл. 2.

Таблица 2 / Table 2
Процентное распределение ответов на вопрос экономического блока по каждой организации / 

Percentage distribution of answers to the question of the economic block for each organisation

заданные ответы на поставленный вопрос
распределение ответов 

респондентов по организациям, 
в %

№ A B C
Экономические факторы

1 Заработная плата 37,5 28,1 29,7

2 Денежная премия 26 33,4 26,8

3 Экономия денежных средств, расходуемых на проезд до места работы 
и обратно 16,1 10 12,9

4 Объявление благодарности 7,3 8,5 6,3

5 Оплата согласно нормам часов за ставку заработной платы 5,5 7,1 8,4

6 Льготы в области социально-культурного и жилищно-бытового 
обслуживания 3 5,5 4,6

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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Для последующего расчета индекса мотивации 
по экономической группе факторов (iecon) необ-
ходимо распределить числовые коэффициенты 
между представленными ответами респондентов 
в порядке уменьшения значения коэффициента 
при снижении процентного соотношения ответов 
опрошенных работников.

Распределение будет осуществляться с помо-
щью дифференциации коэффициентов между 
одинаковыми по значимости ответами на по-
ставленный в анкете вопрос по экономической 
группе факторов, следовательно, необходимо 
учесть, что в данном случае значение «0» будет 
присвоено только тому ответу, который не был 
выбран респондентами ни разу.

Следует подчеркнуть, что данное действие 
отражает содержательность и ценность каждого 

ответа на вопрос из экономического блока, имен-
но поэтому автор выбирает целостное значение, 
использующееся и в дальнейших расчетах.

Максимальный показатель ответа, который 
дало наибольшее количество респондентов, бу-
дет «6», а отношение максимального показа-
теля к количеству ответов будет представлять 
собой «средний шаг». При этом необходимо от-
метить, что, несмотря на то, что максимальное 
значение уже было присвоено, в общем коли-
честве ответов его необходимо учитывать для 
получения минимального коэффициента, не 
равного нулю: 6/6 = 1.

На следующем этапе был произведен расчет 
индекса (табл. 3).

Результаты расчета показали, что общий ин-
декс мотивации дистанционных работников по 

Таблица 3 / Table 3
Пример расчет индекса мотивации дистанционных работников по экономической группе факторов по 

каждой из организаций, принимающих участие в исследовании / An example of calculating the motivation 
index of teleworkers by the economic group of factors for each of the organisations participating in the study

№ организация
расчет индекса мотивированности 

дистанционных работников экономическими 
результатами труда

итоговое 
значение

по организации

итоговое 
значение

по
отрасли

1 A (6*0,375) + (5*0,26) + (4*0,161) + (3*0,073) +  
+ (2* 0,055) + (1*0,03) = 4,553 Iecon A = 4,553

Iecon /edu = 12,8722 B (6*0,334) + (5*0,281) + (4*0,1) + (3*0,085) + 
+ (2*0,071) + (1*0,055) = 4,257 Iecon B = 4,257

3 C (6*0,297) + (5*0,268) + (4*0,129) + (3*0,084) + 
+ (2*0,063) + (1*0,046) = 4,062 Iecon C = 4,062

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.

Таблица 4 / Table 4
Максимальный и минимальный коэффициенты, полученные в ходе расчета индекса 

мотивации дистанционных работников по экономической группе факторов по 
организациям / The maximum and minimum coefficients obtained in the course of calculating 

the motivation index of teleworkers by the economic group of factors by organisations

№ организация max min

1 A 2,25 0,03

2 B 2 0,055

3 C 1,782 0,046

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.

ЭксПертный доклад / EXPERT REPORT



103

wne.fa.ru

экономической группе факторов в образова-
тельных организациях (Iecon/edu) составляет 12,872.

Далее были рассчитаны максимальный и ми-
нимальный коэффициенты индекса мотивации 
дистанционных работников по экономической 
группе факторов по организациям (табл. 4).

Полученные данные позволили вычислить 
величину рабочей части уровневой шкалы, пред-
ставляющей собой разницу между максимальным 
и минимальным числовыми коэффициентами, 
полученными в ходе расчета индекса мотивиро-
ванности дистанционных работников экономи-
ческими результатами труда (табл. 5).

Далее было задано количество уровней, 
и установлена величина шага как отношение 
величины работающей части шкалы к числу 
уровней. Число уровней определялось иссле-
дователем. При расчете обозначенного индек-
са в настоящем исследовании была применена 
трехуровневая классификация индексных зна-
чений: высокий, средний и низкий, означающих 
степень мотивации трудовой деятельности ди-
станционного работника посредством получен-
ных ответов респондентов в ходе проведенного 
опроса.

Вычисляем величину шага между уровнями 
(табл. 6).

Проведенные расчеты позволили присвоить 
следующие значения обозначенным уровням 
путем вычитания величины шага между уров-
нями из максимального значения коэффициен-
та (рассчитанного в рамках искомого индекса) 
и последующего вычитания величины шага меж-
ду уровнями из полученного до этого значения 
(табл. 7).

На следующем этапе были определены факто-
ры, которые по результатам расчета обозначен-
ного индекса оказывают различное влияние на 
мотивацию дистанционных работников органи-
заций —  участников исследования.

Аналогичная схема расчета была использована 
для расчета остальных частных и общего индекса 
мотивированности (табл. 8).

выводы
На основании полученных результатов расчета 
общего индекса мотивированности можно за-
ключить, что наиболее мотивированными к тру-
довой деятельности среди образовательных ор-
ганизаций являются работники организации 

Таблица 5 / Table 5
расчет величины рабочей части уровневой шкалы по организациям /  

Calculation of the size of the working part of the level scale by organisations

№ организация
Формула расчета величины 

рабочей части уровневой 
шкалы (V)

величина рабочей части 
уровневой шкалы

1 A

V = max —  min

2,22

2 B 1,945

3 C 1,736

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.

Таблица 6 / Table 6
расчет величины шага между уровнями по организациям / 

Calculation of the size of the step between levels by organisation

№ организация Формула расчета величины 
шага между уровнями (V шага)

величина шага между 
уровнями

1 A

V шага = V/3 (количество 
уровней)

0,74

2 B 0,648

3 C 0,578

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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B, а наименее мотивированными —  работники 
организации A.

Расчет частных индексов мотивации дистан-
ционных работников выявил ряд отличий между 
организациями в части воздействия тех или иных 
факторов на мотивацию сотрудников. Так, высо-
кую степень влияния на персонал организации A 
оказывает фактор заработной платы и готовность 
к глобальным трансформациям, а для организа-
ций B и C главенствующие —  факторы денежной 
премии и заработной платы.

Отличительной особенностью образовательной 
организации B от других организаций —  участни-
ков исследования в части факторов, оказывающих 
среднюю степень влияния на мотивацию трудовой 
деятельности, стал фактор конкурентных пре-
имуществ работника.

Следует отметить, что сотрудники организации 
C —  единственные —  отнесли фактор установления 

рабочих контактов к группе с низким влиянием 
на мотивацию.

Обобщенные результаты проведенного ис-
следования, отражающие высокую, среднюю или 
низкую степень влияния тех или иных факторов 
в разрезе организаций, представлены на рисунке.

Опираясь на данные исследования, полученные 
в ходе расчета индекса мотивации дистанционных 
работников по экономической группе факторов, 
можно отметить, что респонденты всех органи-
заций, принимающих участие в исследовании, 
выделяли, безусловно, высокую степень влияния 
факторов заработной платы и денежной премии 
при низкой степени влияния на мотивацию иных 
факторов, входящих в данную группу.

Данные, полученные в ходе проведенного ис-
следования в части расчета индекса восприятия 
дистанционными работниками цифровой формы 
трудового взаимодействия, выявили следующее 

Таблица 7 / Table 7
значения, присвоенные каждому из трех уровней (высокий, средний, низкий), по организациям / 

values assigned to each of the three levels (high, medium, low) by organisation

№ организация значения, присвоенные каждому уровню

1 A
Высокая степень влияния: от 1,51 до 2,25
Средняя степень влияния: от 0,76 до 1,50
Низкая степень влияния: от 0,03 до 0,75

2 B
Высокая степень влияния: от 1,352 до 2

Средняя степень влияния: от 0,703 до 1,351
Низкая степень влияния: от 0,055 до 0,702

3 C
Высокая степень влияния: от 1,204 до 1,782
Средняя степень влияния: от 0,625 до 1,203
Низкая степень влияния: от 0,046 до 0,624

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.

Таблица 8 / Table 8
расчет общего индекса мотивированности дистанционных работников на базе образовательных 

организаций / Calculation of the general motivation index of teleworkers based on educational organisations

№ организация расчет
Iобщий = iecon + idig + is-p + iext

значения

1 A 4,553+2,683+2,711+6,528 16,475

2 B 4,257+3,434+2,535+7,132 17,358

3 C 4,062+2,915+2,99+7,097 17,064

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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Высокая степень 
влияния

1. Заработная плата.
2. Готовность к 
глобальным 
трансформациям.
3. Диджитализация 
рабочего пространства.
4. Комфортные условия 
труда.
5. Конкурентные 
преимущества 
работника.
6. Фактор внешних 
комфортных 
и безопасных условий 
труда

1. Денежная премия.
2. Заработная плата.
3. Готовность 
к глобальным 
трансформациям.
4. Диджитализация 
рабочего пространства.
5. Комфортные условия 
труда.
6. Фактор внешних 
комфортных
и безопасных условий 
труда

1. Денежная премия.
2. Заработная плата.
3. Диджитализация 
рабочего пространства.
4.  Комфортные условия 
труда.
5. Конкурентные 
преимущества работника.
6. Фактор внешних 
комфортных
и безопасных условий 
труда

Средняя степень 
влияния

1. Денежная 
премия.
2. Переход на 
дистанционную 
форму занятости.
3. Персональная 
ответственность

1. Приверженность 
цифровому формату 
трудового 
взаимодействия.
2. Персональная 
ответственность.
3. Конкурентные 
преимущества 
работника

1. Переход  на 
дистанционную 
форму занятости.
2. Готовность 
к глобальным 
трансформациям.
3. Установление 
рабочих контактов.
4. Персональная 
ответственность 

Низкая степень 
влияния

1. Экономия денежных средств, расходуемых 
на проезд до места работы и обратно.
2. Объявление благодарности.
3. Оплата согласно нормам часов за ставку 
заработной платы.
4.. Льготы в области социально-культурного 
и жилищно-бытового обслуживания.
5. Накопленный опыт дистанционной работы.
6. Приверженность цифровому формату 
трудового взаимодействия.
7. Установление дружеских отношений 
с коллегами.
8. Установление рабочих контактов.
9. Нормативно-правовые аспекты.
10. Повышение социального статуса.
11. Потребность в признании.
12. Приверженность целям и установкам 
компании

1. Экономия денежных средств, расходуемых 
на проезд до места работы и обратно.
2. Объявление благодарности.
3. Оплата согласно нормам часов за ставку 
заработной платы.
4. Льготы в области социально-культурного
и жилищно-бытового обслуживания.
5. Переход на дистанционную форму 
занятости.
6. Накопленный опыт дистанционной работы.
7. Установление дружеских отношений 
с коллегами.
8. Установление рабочих контактов.
9. Нормативно-правовые аспекты.
10. Повышение социального статуса.
11. Потребность в признании.
12. Приверженность целям и установкам 
компании

1. Экономия денежных средств, расходуемых 
на проезд до места работы и обратно.
2. Объявление благодарности.
3. Оплата согласно нормам часов за ставку 
заработной платы.
4. Льготы в области социально-культурного 
и жилищно-бытового обслуживания
5. Накопленный опыт дистанционной работы.
6. Приверженность цифровому формату 
трудового взаимодействия.
7.. Установление дружеских отношений 
с коллегами.
8. Нормативно-правовые аспекты.
9. Повышение социального статуса.
10. Потребность в признании.
11. Приверженность целям и установкам 
компании

A 

B 

C 
 

Рис. / Fig. Факторы, имеющие высокую, среднюю или низкую степень влияния на мотивацию 
дистанционных работников организаций —  участников опроса / Factors that have a high, medium 
or low degree of influence on the motivation of teleworkers of organisations —  survey participants

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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распределение факторов мотивации трудовой 
деятельности, заложенных в вопросы, по уровням 
влияния на мотивацию дистанционных работни-
ков. Так, работники образовательных учрежде-
ний реже отмечали переход на дистанционную 
работу и приверженность цифровому формату 
трудового взаимодействия как факторы, оказы-
вающие высокую степень влияния на мотивацию 
дистанционных работников. При этом следует 
отметить общую для всех организаций —  участ-
ников исследования готовность к глобальным 
трансформациям.

Результаты расчета индекса мотивации дистан-
ционных работников социально-психологическими 
факторами показали, что большинство сотрудников 
организаций, принимавших участие в исследовании, 
в большей степени мотивированы комфортными 
условиями труда. При этом респонденты отмети-
ли пониженный уровень влияния персональной 
ответственности на дистанционного работника 
при существенном мотивирующем факторе —  со-
хранении конкурентных преимуществ на фоне 
цифровой трансформации экономики.

Кроме того, результаты исследования выявили 
у всех респондентов низкую степень влияния на 
мотивацию трудовой деятельности такого соци-
ально-психологического фактора, как установ-
ление дружеских отношений с коллегами. При 
этом данный фактор имеет наименьшее влияние 
в совокупности с фактором установления рабочих 
контактов.

Что касается индекса влияния внешней среды 
на мотивацию дистанционных работников, все 
организации —  участники исследования выделили 
высокую степень влияния фактора внешних ком-
фортных и безопасных условий труда и низкую 
степень влияния остальных анализируемых факто-
ров внешней среды, в числе которых: нормативно-
правовые аспекты, повышение социального статуса, 
потребность в признании, приверженность целям 
и установкам компании. При этом отсутствуют ка-

кие-либо факторы, оказывающие среднюю степень 
влияния на дистанционных работников.

Полученные результаты расчета индекса влия-
ния внешней среды на мотивацию дистанционных 
работников подтверждаются данными исследо-
вания кадровой компании Unity, которая провела 
опрос 647 работников из различных российских 
организаций. Так, 78% опрошенных сообщили 
о комфортных условиях труда, выраженных в воз-
можности в домашней обстановке сконцентриро-
ваться на важных рабочих вопросах и процессах, 
а 56% отметили комфортное рабочее место как 
один из элементов дистанционной работы, по-
ложительно влияющих на эффективность труда 2.

В заключение следует отметить, что общий 
индекс мотивированности работников требует 
детального рассмотрения на базе каждой отдельно 
взятой организации. Высокий уровень мотивации 
работников может говорить как о нахождении 
организации в процессе серьезных структурных 
преобразований (что влечет за собой повышение 
уровня мотивации трудящихся к сохранению ими 
рабочих мест и, как следствие, резкий скачок 
уровня производительности труда), так и о се-
рьезном уровне развития персонала, который 
выражен в высокой степени вовлеченности работ-
ников различных структур компании в смежные 
внутренние рабочие процессы, что способствует 
повышению общего уровня мотивации отдельно 
взятого работника обозначенной организации. 
Кроме того, исследование проводилось в рамках 
изучения цифровой формы трудового взаимодей-
ствия, и представляется вероятным, что высокий 
уровень мотивации трудовой деятельности мо-
жет быть у работников организаций, применяв-
ших дистанционную форму повсеместно, в том 
числе до пандемии коронавирусной инфекции 
COVID-19, вовлекшей ряд структур в дистанци-
онный процесс внезапно и незапланированно.

2 URL: https://pro.rbc.ru/demo/5e90352d9a7947a0fa9c1df8.
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