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ВОВЛЕЧЕННОСТЬ ПЕРСОНАЛА В ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ОРГАНИЗАЦИИ 

Аннотация: в статье вовлеченность персонала представлена как важней-

ший инструмент кадровой политики организации, а также как особенность 

персонала, выражающаяся в уважительном отношении к организации и ее дея-

тельности, осознании своего вклада в развитие организации, стремлении про-

фессионального и личностного роста через проявление инициативы. 
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Вовлеченность и лояльность сотрудников является довольно важным и ос-

новным критерием кадровой стабильности любой организации, который показы-

вает отношение и заинтересованность сотрудника в успешном развитии этой ор-

ганизации и его профессиональном росте в ней. Вовлеченный сотрудник способ-

ствует повышению конкурентоспособности компании, принимает и поддержи-

вают организационную структуру компании и способствует созданию благопри-

ятного рабочего климата в коллективе. Грамотное управление кадрами дает ком-

пании конкурентное преимущество на рынке. 

Так как деятельность любой организации направлена на получение при-

были, главной проблемой в достижении целей является поддержание и повыше-

ние экономической эффективности деятельности организации. Возможным ва-

риантом решения данной проблемы является формирование и повышение 

уровня лояльности и вовлеченности персонала. 

В настоящее время некоторые HR-специалисты считают эти понятия иден-

тичными, а некоторые, наоборот, существенно разными. Преданность, верность, 
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приверженность, привязанность – эти понятия имеют схожий смысл, но условно 

их можно разделить на: 

а) лояльность – поведение, основанное на принуждении; 

б) вовлеченность – поведение, основанное на инициативе, внутреннем же-

лании. 

«Лояльность – это приверженность делу фирмы, появляющаяся благодаря 

эффективной подготовке кадров, идентификации личных интересов с успехом 

компании и, наконец, человеческая связь между подчиненным и его начальни-

ком» [3]. Проще говоря, основой лояльности служит одностороннее принужде-

ние, навязывание чувства долга, когда работник обязан выполнять свои трудо-

вые функции и у него нет личной заинтересованности в конечном результате. 

Организация привязывает такого работника оплатой труда и другими мотиваци-

онными программами. 

Вовлеченность – это показатель взаимоотношений «организация – работ-

ник». При этом работник готов к выполнению действий, которые могут выходить 

за рамки своего функционала, прилагать дополнительные усилия, рекомендовать 

свою компанию в качестве надежного работодателя, а также работать в компа-

нии как можно дольше [1]. Вовлеченные сотрудники реже увольняются, совер-

шают меньше краж и прогулов, и к тому же создают больше прибыли, чем ло-

яльные. На вовлеченность влияют такие факторы, как отношения сотрудника с 

руководителем, отношения с другими сотрудниками, возможность карьерного 

роста, обучения, получения премий и т. д. 

Вовлеченный сотрудник принимает активное участие в деятельности ком-

пании; эффективно использует рабочее время; самостоятельно расширяет свой 

функционал, стремится к развитию рабочих навыков; не нуждается в постоянном 

контроле со стороны руководителя, своевременно и качественно выполняет по-

ставленные задачи; быстро адаптируется к происходящим изменениям; ответ-

ственен, настойчив. 

Вовлеченностью можно назвать совпадение интересов, целей и ценностей 

сотрудника и организации. При низком уровне сплочённости никогда не будет 
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достигнут высокий уровень эффективности деятельности организации и наобо-

рот [2]. 

Для того, чтобы повысить степень вовлеченности персонала организации, 

нужно грамотно проанализировать само понятие вовлеченность, провести ана-

лиз нынешнего состояния этой организации, выявить главные проблемы и при-

чины их появления и предпринять все необходимые действия по их устранению 

и повышению уровня заинтересованности сотрудников данной организацией. 

Руководитель компании должен поддерживать прямые коммуникации с сотруд-

никами, а не только с представителями подразделений, поддерживать групповую 

работу и участие сотрудников при принятии групповых решений, улучшать воз-

можности работника на перспективу. 

Можно выделить несколько основных аспектов, повышающих вовлечен-

ность персонала: 

1) система наставничества повысит уровень заинтересованности новых со-

трудников и ускорит период адаптации в коллективе; 

2) информировать сотрудников обо всем, что происходит в организации; 

3) поощрять инициативность работника. Опытный работник лучше любого 

руководителя знает, как изменить рабочий процесс на его участке в лучшую сто-

рону. Такой сотрудник будет чувствовать свою принадлежность компании и его 

производительность повысится за счет заинтересованности в выдвижении новых 

идей; 

4) поручение высокововлеченным работникам различных задач, так как вы-

полнение одних и тех же обязанностей снизит заинтересованность любого со-

трудника. 

Формирование вовлеченности сугубо индивидуальный процесс, так как 

каждый сотрудник имеет свое мировоззрение и темперамент. Поэтому не всех 

сотрудников можно вовлекать и мотивировать только нематериальными возна-

граждениями, для кого-то наиболее приоритетным будет являться именно мате-

риальное стимулирование. 
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В настоящее время любой руководитель должен знать, что сотрудники яв-

ляются ценным ресурсом организации. Именно поэтому заниматься вовлеченно-

стью персонала должен непосредственно руководитель, так как на него смогут 

ровняться все сотрудники этой организации. А для того, чтобы создать условия, 

в которых вовлеченность сотрудников может увеличится, необходимо: 

1) создание сильной корпоративной культуры; 

2) создание благоприятной психологической обстановки, так как в напря-

женной обстановке, каждый сотрудник думает о себе и своем комфорте, но никак 

не о работе. Многих сотрудников мотивирует именно комфортные психологиче-

ские условия; 

3) вдохновляющее лидерство; 

4) концентрация на развитии личностных талантов работника; 

5) обозначение четкой цели и миссии компании. Каждый сотрудник должен 

понимать состояние дел, если организация живет одним днем, то и персонал бу-

дет работать аналогично, без глобальных целей и уверенности в карьерном и про-

фессиональном росте. 

6) реализация политик и процедур, соответствующих целям организации. 

Выполнение данных управленческих компонентов позволит значительно 

увеличить вовлеченность персонала. 

В заключение хотелось бы отметить, что исследование вовлеченности пер-

сонала является первостепенной задачей в любой организации. Чем больше каж-

дый работник заинтересован в своей работе, тем выше его производительность, 

а, следовательно, выше успех и прибыль организации, и больше возможностей 

ее дальнейшего развития. 
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