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В статье раскрывается механизм управления вовлеченностью и лояльностью 

персонала посредством так называемых «драйверов вовлеченности». Ком-

плексное воздействие на факторы формирующие и определяющие вовлечен-

ность персонала повышает уровень сервиса и содействует снижению текуче-

сти кадров. 
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B современных условиях ведения бизнеса именно человек признается основным ре-

сурсом роста бизнеса и развития компании.Основной проблемой, которой постоянно 

приходится заниматься современным компаниям является поддержание или поиск 

резервов повышение экономической эффективности. Одним из путей решения дан-

ной проблемы является формирование и повышение уровня лояльности и вовлечен-

ности персонала в деятельность компании. Вовлеченный и лояльный персонал, даже в 

кризисные периоды, демонстрирует доверие и отзывчивое отношение к делам компа-

нии, проявляя личную заинтересованность в ее развитии [1]. 

Как показывают исследования вовлеченный персонал реже покидает компанию, чем 

просто лояльный. Также вовлеченные сотрудники приносят компаниям на 12% боль-

ше прибыли, совершают меньшее количество правонарушений (краж), у них на треть 

меньше прогулов [2]. 

Высокий уровень лояльности и вовлеченности персоналавыступает сегоднясуще-

ственным конкурентным преимуществом компании, гарантом организационнойста-

бильностив условиях нарастания кризисных явлений и нестабильности внешней сре-

ды. Однако следует четко понимать характер и адекватно оценивать достигнутый уро-

вень лояльности в организации, особенно при принятии управленческих решений с 

высокой степенью риска. 

Во-первых следует разграничивать понятия «вовлеченность» и «лояльность» персона-

ла. Внастоящеевремя в области HR-управления нет единого, четко определенногопо-

нимания относительно содержания характеристик лояльности. «Loyalty» в переводе на 

русский язык имеетширокий спектр определений, среди них такие как "верность", 
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"приверженность","привязанность", "верноподданность","преданность". Не смотря на 

схожий смысл синонимов, их можноразделить на две категории: 

1)характеризующие поведение, основанное на внешнем принуждении;  

2)характеризующие поведение, в большей степени основанное на внутреннем жела-

нии.  

Первое, преимущественно характеризуемое такими качествами как приверженность, 

верноподданность, больше относится к лояльности. Второе, определяемое через вер-

ность, искреннюю заинтересованность, можноназвать вовлеченностью [3]. 

Формально демонстрируемая, «показная», «декларируемая» лояльность основывает-

сяна внешнем (со стороны организации)принуждении и определяется односторонним 

контролем механизма лояльности – т.е. обратная связь отсутствует или очень ограни-

чена. В качестве инструментов поддерживающих указанный механизм обеспечения 

лояльности выступают поощрения и взыскания (негативные и позитивные стимулы), 

задающие формат требуемого поведения персонала. В данном случае имеем в основе 

управления лояльности известный принцип «кнута и пряника».Работодатель создает 

для работника условия, в которых тот обязанвыполнять трудовые функции и трудить-

ся на благо компании. Лояльныйсотрудник выстраивает свое отношение к организа-

ции на рациональных началах, заданных системой оплаты и управления дисциплиной 

труда, программами стимулирования иподдержания лояльности [5]. 

Вовлеченность в большей степени,характеризует не формы поведения, а взаимоотно-

шения"организация – сотрудник". Вовлеченный работник готов действовать в интере-

сахкомпании, выходя за стандартные рамки своего функционала, он вполне может-

прилагать дополнительные трудовые усилия, а также рекомендовать своюкомпанию в 

качестве надежного работодателя. Кроме того вовлеченные сотрудники готовырабо-

тать в компании как можно дольше [6]. 

Вовлеченностьформируется гораздо более широкимнабором факторов, нежели лояль-

ность. К ним относятся и отношениясотрудников сруководителями, морально-

психологический климат и общая атмосфера в коллективе, условия труда, возможно-

стикарьерного продвижения и развития в компании, кадровая политикакомпа-

нии [1].Большое значение придается внутренней среде организации, в которой проис-

ходит взаимодействие и формирование сотрудников посредством воздействия факто-

ров организационной культуры. 

Так, консалтинговая компания Business Result Group предлагает рассматривать вовле-

ченность через призму трех ключевых элементов: «HR-бренд компании», «Лояль-

ность» и «Инициатива» [3].Как мы видим, лояльность является лишь составляющей 

частьювовлеченности и ее можно оценивать в качестве первого, начального уровня 



Доклады Башкирского университета. 2019. Том 4. №1 

 

95 

вовлеченности. Вовлеченность предстает многоаспектным, более сложным состояни-

ем персонала, подразумевающим комплексный механизм формирования. В указан-

ном механизме можно выделить как минимум четыре группы различных факторов, 

так называемы «драйверов» вовлеченности, через которые можно формировать и воз-

действовать на уровень и характер вовлеченности: эмоции, смыслы, действия, виде-

ние (рисунок 1).Воздействуя посредством указанных драйверов и осуществляя кон-

троль соответствующих показателей вовлеченности, можно влиятьна внутриоргани-

зационные процессы, связанные с деятельностью персонала – уровень сервиса, услуг, 

производительность труда, текучести кадров и дажетекущая стоимость компании [1]. 

 

 

Рис. 1. Драйверы вовлеченности. 

 

С позиции деятельностного подхода (А. Н. Леонтьев) вовлеченность целесообразно 

формировать в ходе совместной деятельности в периоды важных организационных 

изменений. При этом вовлеченность ставиться значимым фактором успешности до-

стижения совместных результатов. Следующим определяющим условием формирова-

ния и управления вовлеченностью является опора на исследование. Базовые парамет-

ры вовлеченности, задающие направления и способы их исследования, а также неко-

торые инструменты формирования, представлены в таблице.  

Этапыуправлениявовлеченностью персонала, включая функцию исследования, могут 

быть представлены следующим образом: 

1. Подготовительный этап – определение цели, параметров и направлений исследова-

ния вовлеченности. 

2. Организация работ – определение системы показателей, способов исследования и 

измерения вовлеченности,средств и сроков исследования. 
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3. Обработка и анализ данных, расчет показателей, оценка уровня вовлеченности. 

4. Разработка комплекса формирующих мероприятий.  

5. Реализациякомплексамероприятий по формированию вовлеченности персонала.  

5. Оценкаэффективностидостижения требуемых параметров вовлеченности. 

6. Мониторингсостояния вовлеченности персонала в ходе реализации проекта органи-

зационных изменений. 

 

Таблица 1. Параметры и средства исследования, формированиялояльности и вовлеченности 

персонала 

Вовлеченность 

Драйверы Эмоции Смысл Действие  Видение 

Индикаторы Удовлетворен-

ность работой, 

сплоченность 

коллектива 

Идентифициро-

ванность 

Дисциплина труда, 

текучесть персона-

ла 

Информирован-

ность, ответ-

ственность 

Способ ис-

следования и 

измерения 

Опрос персонала Опрос персонала Коэфф. текучести 

персонала и дис-

циплины труда  

Социологиче-

ский опрос пер-

сонала 

Инструменты 

воздействия  

1. Организация 

совместного 

празднования 

дня рождения 

компании, про-

фессиональных 

праздников. 

2. Организация 

спортивных 

корпоративных 

мероприятий; 

3. Поощрение 

персонала по 

итогам года.  

1. Найм сотруд-

ников на основа-

нии ценностных 

компетенций; 

2. Адаптационная 

программа для 

новых сотрудни-

ков включающая 

вводный тренинг 

знакомство с 

компанией; 

3. Проведение 

конкурса на 

лучшую инициа-

тиву от сотруд-

ников.  

1. Организация те-

матических акций, 

мероприятий в 

рамках подразде-

лений; 

2. Делегирование 

линейными руко-

водителями пол-

номочий своим 

подчиненным.  

 

1. Оформление 

дизайна поме-

щений в соот-

ветствии с орга-

низационной 

культурой ком-

пании; 

2. Регулярный 

мониторинг 

условий труда 

сотрудников.  

 

 

Итак, вовлеченность являетсяважным инструментом влияния на трудовые показатели 

персонала и производительность труда. Вовлеченность может охватывать разные сто-
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роны деятельности организации и посредством вовлеченности можно влиять на раз-

ные аспекты деятельности компании ирешать существующие проблемы.Высокая во-

влеченность улучшает организационную среду и составляющие организационной 

культуры: инициативность, клиентоориентированность, морально-психологический 

климат и др. Сотрудники начинают ощущать себя частью команды, единой семьей, в 

которой каждый из них может внести свой вклад, повлиять на результат общего дела. 
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