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Предложены новые классификационные основания для выделения характеристик и видов инте-
ресов работников, а также типология интересов, актуальная для работников. Представлена струк-
турная модель интересов работника, которая может быть использована менеджерами и психолога-
ми для проведения исследований в организациях. Проанализированы социально-психологические 
аспекты противоречия интересов работников (N = 130) ряда организаций, выявлены взаимосвязи 
интересов и эффективности трудовой деятельности (N = 30). К наиболее значимым видам проти-
воречий интересов отнесены противоречия между различными группами (межгрупповые, корпо-
ративные), между работником и работодателем (экономические интересы против корпоративных) 
и противоречия между корпоративными и общегражданскими интересами. В качестве путей фор-
мирования устойчиво полезных и социально значимых интересов работников выделены следую-
щие: обозначение перспектив работы, поощрение творческих начинаний, усложнение работы в 
связи с появлением новых задач, подкрепление ощущения успеха в процессе работы, создание 
удобных условий для развития.
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Организационное поведение – широкая об-
ласть исследований не только психологов, но и 
экономистов, социологов, юристов, философов. 
Одним из аспектов организационного поведения 
является сфера трудовых интересов работников.

Предметом нашего исследования выступила 
взаимосвязь трудовых интересов и организаци-
онного поведения работников. Обычно интерес 
рассматривается в познавательной, а не мотива-
ционной области. В данной статье мы рассматри-
ваем именно мотивационный аспект интереса ра-
ботника и понимаем под интересом ценностную, 
эмоционально окрашенную позицию личности, 
выраженную в деятельностно-практическом от-
ношении к окружающему ее миру и самому себе.

В современных условиях понимание работни-
ками трудовой деятельности существенно изме-
нилось. Сотрудники нередко меняют места рабо-
ты, и одним из главных условий, определяющих 
их выбор, наряду с традиционными: зарплатой, 
местонахождением, условиями труда – стано-
вится именно интерес. В связи с этим руковод-
ству для повышения эффективности труда важно 
иметь в виду структуру интересов сотрудников, 

отслеживать возможные противоречия в них, 
а также мотивировать их в соответствии с этой 
структурой.

Исследование проводилось в рамках проблем 
влияния трудовых интересов на организационное 
поведение работников и удовлетворенность тру-
довой деятельностью, а также противоречивости 
интересов работников в современных экономи-
ческих условиях. Целью исследования являлось 
выявление видов трудовых интересов разных 
категорий работников и их взаимосвязей с осо-
бенностями организационного поведения. В рам-
ках исследования были поставлены следующие 
задачи:

1. Рассмотреть различные классификационные 
основания для выделения характеристик и видов 
интересов и предложить структурную типологию 
интересов, актуальную для работников.

2. Проанализировать социально-психологиче-
ские аспекты противоречия интересов работников 
внутри организации, а также факторы влияния 
трудовых интересов на эффективность организа-
ционного поведения.
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3. Сформулировать практические рекоменда-
ции по формированию устойчиво полезных и со-
циально значимых интересов работников.

ИНТЕРЕС:  ОПРЕДЕЛЕНИЕ  КОНСТРУКТА

В настоящем исследовании интерес понимает-
ся как форма проявления познавательной потреб-
ности, которая обеспечивает направленность 
личности на осознание целей деятельности и тем 
самым способствует ориентировке, ознакомле-
нию с новыми фактами, более полному и глубо-
кому отображению действительности. Интерес в 
динамике своего развития может превращаться в 
устойчивый мотив осуществления деятельности. 
С.Л. Рубинштейн [12] подчеркивал, что интерес в 
психологическом смысле слова является специфи-
ческой направленностью личности: это сосредото-
ченность мыслей на определенном предмете, вы-
зывающая стремление ближе ознакомиться с ним, 
глубже в него вникнуть, не упускать его из поля 
зрения. Как направленность помыслов интерес 
существенно отличается от направленности жела-
ний, в которой первично проявляется потребность.

По мнению А.Г. Здравомыслова, категория ин-
тереса тесно связана с категорией потребностей, 
поскольку интерес является “реальной причиной 
социальных действий, событий, свершений, сто-
ящей за непосредственными побуждениями – мо-
тивами, помыслами, идеями и т.д. – участвующих 
в этих действиях индивидов, социальных групп, 
классов” [4, с. 213–214]. Другими словами, пот-
ребность вызывает желание в каком-то смысле об-
ладать предметом, интерес – ознакомиться с ним.

Следует отметить ценностный характер ин-
тереса. Категория интереса отражает отноше-
ние человека к таким вещам и явлениям, которые 
имеют для него определенное значение и напол-
няют смыслом его существование. Найдя предмет 
своего удовлетворения, потребность становится 
опредмеченной, а сам предмет приобретает спо-
собность и функцию удовлетворять потребности 
субъекта [10], т.е. становится ценностью, в то 
время как субъект начинает относиться с инте-
ресом к предмету и условиям, обеспечивающим 
способность предмета удовлетворять потребно-
сти. Таким образом, процесс появления интереса 
у социального субъекта можно отразить следую-
щей схемой: потребность–предмет удовлетворе-
ния–ценность–интерес.

В существующей специальной литературе ин-
терес нередко отождествляют с мотивом деятель-
ности. Хотя между этими двумя понятиями име-
ется определенное сходство (и мотив, и интерес 

являются силами, детерминирующими деятель-
ность субъекта), однако существуют и различия. 
Так, мотив побуждает к деятельности, направ-
ленной на получение предмета, способного удов-
летворить потребность субъекта, в то время как 
интерес направлен на сохранение за предметом 
тех функций и свойств, благодаря которым он 
способен удовлетворить потребность. Другими 
словами, если роль мотива заключается в обеспе-
чении предметной деятельности, то роль интере-
са – в обеспечении ценности этой деятельности 
для социального субъекта [2].

Еще один важный вопрос, требующий рас-
смотрения при анализе понятия интерес – со-
отношение эмоциональности и осознанности. 
С.Л. Рубинштейн [12] отвечает на этот вопрос 
следующим образом: интерес – это мотив, кото-
рый действует в силу своей осознанной значи-
мости и эмоциональной привлекательности. Как 
бы ни было сильно сознание объективной значи-
мости соответствующих задач, оно не может ис-
ключить эмоциональной привлекательности того, 
что вызывает интерес. При ее отсутствии будет 
сознание значимости, обязанности, долга, но не 
будет интереса.

Развернутый теоретический анализ понятия 
интерес был осуществлен Е.П. Ильиным [7]. Он 
относит интерес к “видам мотивационных обра-
зований”, среди которых им также рассмотрены 
мотивационные состояния, мотивационные уста-
новки, влечения, желания, хотения, склонности и 
привычки. Е.П. Ильин утверждает, что интереса 
как единого психологического явления не суще-
ствует. Можно говорить о любопытстве как крат-
ковременном проявлении интереса к чему- или 
кому-либо, об интересе-отношении, интересе-
склонности как устойчивом образовании лично-
сти (интересе к искусству, науке, профессии и т. 
д.). Но о каком бы виде интересов ни шла речь, 
непременными являются два обстоятельства: на-
личие в них потребности и положительное пере-
живание этой потребности.

Завершая анализ понятия интерес, отметим, 
что оно претерпело существенные изменения, о 
чем говорят современные исследователи [3]. Ди-
намика этих изменений направлена в сторону вы-
деления деятельностного аспекта данного поня-
тия. Интерес – не просто мотив к деятельности, 
а мотив специфический, существенный, смыс-
ловой. Под интересами работника в настоящем 
исследовании понимается весь спектр домини-
рующих интересов, которые имеет работающий 
человек на данный момент времени, и трудовой 
интерес может быть одним из ведущих в этом 
спектре. Трудовой интерес представляет собой 
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ценностную и эмоционально-окрашенную пози-
цию личности работника, выраженную в деятель-
ностно-практическом отношении к своему труду, 
в частности к своей работе. От сформированности 
данной позиции может зависеть не только лично-
стный успех, удовлетворенность работника и его 
организационное поведение, но и эффективность 
предприятия, организации, экономики в целом.

КЛАССИФИКАЦИЯ  ИНТЕРЕСОВ

Обобщая классификации интересов [5–8, 12], 
можно предложить использование в качестве 
исследовательского мониторинга трудовых ин-
тересов только тех параметров, которые имеют 
практическую направленность. Они приведены в 
таблице 1.

Вместе с тем, обзор классификаций видов ин-
тересов показывает, что они не затрагивают таких 
факторов, которые связаны с личной собственно-
стью работника и организационными преобразо-
ваниями.

В рамках настоящего исследования при рас-
смотрении интересов работников необходимо 
обратить особое внимание на классификацию 
по субъектному признаку – носителю интересов. 
С точки зрения бизнеса и реализации трудовых 
функций важно оценивать личные интересы ра-
ботников по их основаниям, содержанию и целе-
вой ориентации. Многолетний опыт работы ав-
тора с различными организациями и трудовыми 
коллективами позволяет предложить выделение 
семи видов трудовых интересов работников:

1. экономические (личные);
2. профессиональные (узкопрофессиональные);
3. карьерные (широкопрофессиональные);
4. интересы малых групп (узкогрупповые);
5. корпоративные (интересы больших групп);
6. территориальные (национальные);
7. общегражданские. 
Экономические интересы тесно связаны с ма-

териальной составляющей общественной жизни. 

А.Н. Гончарова отмечает, что именно компонент 
ценности вещи, изначально заложенный в отно-
шения собственности и осознанный человеком, 
позволяет ему распоряжаться этой вещью, реали-
зуя свои личные интересы [2].

Личные экономические интересы современно-
го работника могут включать заработную плату, 
дополнительное обеспечение, условия труда, от-
ношения с людьми, состав группы и т.д. Несмот-
ря на то, что они имеются у каждого конкретного 
работника по отдельности, экономические инте-
ресы могут быть свойственны членам рабочей 
группы, т.е. носить общий характер, а, значит, 
являться общественными интересами. Общест-
венный интерес при этом является не простой 
суммой интересов личных, а представляет собой 
сложно организованную систему. Причем глав-
ным фактором интеграции личных интересов в 
общественный интерес выступает совместная 
практическая деятельность.

Одной из форм групповых интересов могут 
быть интересы профессиональные, свойствен-
ные людям определенной профессии. При этом 
узкопрофессиональные интересы ориентирова-
ны на профессиональное развитие личности ра-
ботника, познание своей специальности, система-
тическое обновление своих специфичных знаний. 
Широкопрофессиональные, или карьерные, 
интересы ориентированы на развитие карьеры, 
продвижение по службе, выполнение трудовых 
функций, даже не связанных с профессией.

Еще одной формой групповых интересов ра-
ботника в организации являются интересы, де-
терминированные его членством в малых (отдел, 
управление, департамент) или больших (органи-
зация, министерство, международная корпора-
ция) группах. В этом случае можно говорить о 
наличии у работника узкогрупповых, или корпо-
ративных интересов. Узкогрупповые интересы 
характерны для работников отдельных проектных 
групп, подразделений, филиалов, которые счита-
ют приоритетными и эмоционально-ценностны-
ми интересы своей ближайшей структурной еди-
ницы. Корпоративные интересы предполагают 
ориентацию работников на цели компании, кор-

Таблица 1. Характеристики интереса

Характеристики классификации Проявления 

По широте, разновидности широкие узкие
По длительности, устойчивости устойчивые неустойчивые
По степени концентрации, цели расплывчатые направленные
По силе, активности активные пассивные
По степени реализуемости реализуемые нереализуемые 
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порации, патриотическое отношение, лояльность 
к организации, заинтересованность в ее прести-
же, известности и пр.

Территориальные (национальные) и обще-
гражданские (государственные) интересы также 
являются видами групповых интересов в обще-
ственной сфере. По классификации А.Г. Здраво-
мыслова, национальные и государственные ин-
тересы ближе к политическим. Вместе с тем, мы 
выделяем их в отдельные виды, поскольку в рам-
ках трудовой деятельности в современных органи-
зациях все чаще приходится сталкиваться с пове-
дением работников, обусловленным приоритетом 
национальных или общегражданских интересов 
личности. При доминировании территориальных 
или национальных интересов деятельность ра-
ботника подчинена местным или национальным 
обычаям, порядкам, традициям, мировоззренчес-
ким ценностям. Если же у работника преоблада-
ют общегражданские интересы, то он не столько 
ориентирован на национальную самоидентифика-
цию, сколько на служение людям, гражданам сво-
ей страны, государству, обществу, на патриотизм и 
заинтересованное выполнение гражданских обя-
занностей (защита Родины, правопорядка, забота 
об окружающей среде и пр.) [13]. Реализация го-
сударственных интересов возможна не в каждой 
профессии, не на каждой должности. Чаще всего 
это удается лишь в рамках деятельности государс-
твенных служащих или крупных руководителей.

Грань, классификационно отделяющая пере-
численные виды интересов работников, в дей-
ствительности тонка. Тем более, что маловероят-
ным является наличие у работника единственного 
интереса. Безусловно, в перспективе важно рас-
смотреть динамику перехода интересов из одного 
вида в другой.

ИССЛЕДОВАНИЕ  ВИДОВ  ИНТЕРЕСОВ  
РАБОТНИКОВ  В  ОРГАНИЗАЦИИ

Организация – социальный организм, который 
направлен на достижение цели и осознанно струк-
турирован. Социальные группы внутри формали-

зованной организационной структуры имеют раз-
ные уровни иерархии: от наемных работников до 
собственников или акционеров – и представляют 
собой сложный клубок интересов. В нем отража-
ются как доминирующие интересы, так и те, кото-
рые с ними контрастируют.

Гипотеза исследования заключалась в том, что 
противоречия между этими доминирующими ин-
тересами групп работников разных уровней свя-
заны с эффективностью работы организации и 
развития бизнеса в целом.

Исследование проходило в два этапа: на пер-
вом этапе выявлялись доминирующие интересы 
работников различных групп, а на втором этапе 
были выделены виды противоречий интересов 
работников внутри организации. Исследование 
проводилось в течение 3-х лет (2011–2013 гг.) при 
выполнении автором проектов в пяти компаниях: 
телекоммуникационной, финансовой (банк), про-
изводственной, страховой и управляющей.

Методика
Для исследования интересов работников в ор-

ганизациях – коммерческих компаниях – автором 
было выделено 4 группы работников (N = 130).

Основным способом привлечения к участию 
в исследовании была учебная и консалтинговая 
деятельность, в ходе которой проводились фокус-
группы, структурированные интервью и опросы. 
Формирование выборки осуществлялось в соот-
ветствии с должностными позициями участников, 
при этом учитывалась подчиненность работников 
и целесообразность включения в исследование 
той или иной рабочей группы (подразделения).

В исследовании использовалась классифика-
ция интересов, представленная автором [9]. Она 
отражала, во-первых, специфические ценност-
ные и эмоционально-окрашенные позиции работ-
ников данных групп, во-вторых, учитывала цели, 
задачи организации; в-третьих, давала возмож-
ность увидеть деятельностно-практическое отно-
шение участников к своей работе в целом, понять 
соотношение разных видов интересов, которое 

Таблица 2. Характеристики участников исследования

Тип группы Количество,%
Возраст Пол,% С высшим обра-

зованием,%Медиана, лет Размах, лет М Ж

1. Акционеры 3% 49 33–64 75 25 100
2. Топ-менеджмент 10% 40.2 30–60 70 30 100
3. Линейный менеджмент 30% 36 27–55 60 40   90
4. Наемные работники 57% 35.3 22–65 33 67   53
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обеспечивало бы целостность функционирования 
организации.

Процедура исследования. Исследование реали-
зовывалось в двух направлениях: 

1) В ходе проведения опросов и структури-
рованных интервью с участниками выделенных 
групп уточнялась структура интересов данных 
групп.

2) При работе в фокус-группах в процессе про-
ведения стратегических сессий и частично в ходе 
структурированных интервью выявлялись проти-
воречия интересов.

В ходе опроса участникам предлагалось от-
ветить на серию утверждений типа “Мое возна-
граждение соответствует уровню моего профес-
сионализма и результатам моей работы”, “Моя 
работа (деятельность) настолько увлекательна, 
что порой я забываю об окончании рабочего дня” 
или “Я горжусь результатами работы своей ком-
пании”. Необходимо было выбрать ответ, отра-
жающий степень важности каждого утвержде-
ния для респондента: от совершенно не важно 
(1 балл) до очень важно (5 баллов). При желании 
каждый участник опроса мог дать развернутый 
комментарий к своему ответу. Опрос проводился 
анонимно.

В ходе структурированных интервью и фокус-
групп вопросы, касающиеся выявления противо-
речий интересов, были включены в общий пул 
вопросов, связанных с развитием организацион-
ной стратегии компании. При проведении стра-
тегических сессий организовывалось несколько 
групп для разработки стратегии компании (топ-
менджеры, линейные менеджеры, специалисты), 
что и являлось основой для состава фокус-групп 
при исследовании противоречий интересов. Для 
группы “акционеры” проводились только инди-
видуальные структурированные интервью вслед-
ствие малого количества членов группы.

Методики. Большинство имеющихся опрос-
ников интересов касаются профессиональных 
предпочтений в области построения карьеры 
(например, Анкета интересов Career Pathfi nder 
SHL, Протокол профессиональных предпочте-
ний Ф. Кьюдера, Опросник интересов Строн-
га, Таблица для ориентировочного определения 
предпочтительного типа будущей специальности 
Е.А. Климова). Разработанные опросники-анке-
ты выявляют интересы разных профессиональ-
ных групп (например, рекламодателей, риэлто-
ров и т.п.), интересы социальных групп (женщин, 
молодежи и т.п.), или интересы покупателей. По-
этому для исследования автором была разработа-

на Анкета трудовых корпоративных интересов, 
включающая выявление семи видов интересов 
работников, описанных выше.

Вместе с тем, мы понимаем, что при исполь-
зовании опросников ответы индивида на прямые 
вопросы о его интересах оказываются чаще все-
го ненадежным методом их выявления и оценки. 
Более валидным методом является фокус-группа. 
Этот качественный метод исследования, проводи-
мый в форме групповых интервью представите-
лей целевой аудитории, и использовался автором 
для уточнения доминирующих интересов, выяв-
ленных методом опроса. Членам каждой груп-
пы предлагалось провести ранжирование своих 
интересов методом попарных сравнений, каж-
дый раз делая выбор при ответе на вопрос “Ка-
кие интересы для Вас важнее: (например, эко-
номические или корпоративные?)”. В результате 
в каждой группе был получен ранговый список 
приоритетных интересов. Следует отметить, что 
результаты, полученные с помощью разработан-
ной методики “Анкета трудовых корпоративных 
интересов” почти полностью соответствуют ре-
зультатам, полученным в фокус-группах методом 
попарных сравнений видов интересов. Исключе-
нием были результаты по группам “акционеров” 
и “топ-менеджмента”, что можно объяснить не-
большим количеством участников в данных груп-
пах.

Другим этапом исследования в фокус-группах 
было согласованное формирование Матрицы рис-
ков, связанных с противоречием интересов. Для 
каждой фокус-группы, включающей представи-
телей топ-менеджмента и среднего менеджмента, 
ставился вопрос: “Насколько высок для компании 
риск (финансовый, имиджевый, правовой, кли-
ентский) в случае обострения противоречий меж-
ду данными интересами работников (например, 
между экономическими личными и корпоратив-
ными)?” Участники давали согласованные экс-
пертные мнения о высокой, средней или низкой 
степени риска противоречий интересов.

После получения данных о приоритетных ин-
тересах групп проводились структурированные 
интервью с представителями каждой из выделен-
ных групп (акционеры, топ-менеджмент, средний 
менеджмент, специалисты) на предмет выделения 
наиболее значимых видов противоречий между 
интересами работников организаций, мешающих 
достижению целей компании.

Регистрация показателей. При проведении 
опроса заполненные участниками анкеты прини-
мались в запечатанных конвертах без пометок. 
Их можно было оставлять в специальных ящиках 
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либо сдавать сотруднику отдела персонала, кото-
рый регулярно проходил по рабочим местам учас-
тников исследования.

При проведении интервью сбор информации 
проводился в ходе индивидуальных контактов ис-
следователя с участниками на основе письменных 
методов регистрации. В случае фокус-групп так-
же использовалась письменная регистрация отве-
тов с помощью записей на флип-чартных листах 
в каждой группе.

Результаты

В результате математического анализа собран-
ных анкет, а также структурированных интервью 
с использованием метода попарных сравнений 

были выделены приоритетные виды интересов 
каждой группы участников исследования (см. 
пример диаграммы интересов наемных работни-
ков на Рис.1 и Табл. 3).

В результате серии структурированных интер-
вью с предъявлением итогов приоритетных ин-
тересов групп и выделением противоречий инте-
ресов, а также после получения фокус-группами 
Матрицы рисков противоречий интересов (см. 
Табл. 4) были выделены три наиболее значимых 
вида противоречий интересов в организациях: 

1)  противоречия между экономическими (лич-
ными) и корпоративными интересами (меж-
ду интересами работников и работодате-
лей);

2)  противоречия между групповыми и корпо-
ративными интересами (интересами различ-
ных групп);

3) противоречия между корпоративными и об-
щегражданскими интересами работников.

ОБСУЖДЕНИЕ  РЕЗУЛЬТАТОВ

В целом для всех групп участников исследо-
вания были выделены доминирующие интересы, 
причем не всегда это были личные экономические 

Рис. 1. Интересы наемных работников.

Таблица 3. Ранжирование интересов в группах методом попарных сравнений.

Тип группы

Ранг данного вида интересов
(1 – наиболее высокий, 7 – наиболее низкий)

Экономи-
ческие

Професси-
ональные

Карьер-
ные

Груп-
повые

Корпора-
тивные

Террито-
риальные

Общеграж-
данские

1. Акционеры 2 4 6 5 1 7 3
2. Топ-менеджмент 4 2 5 6 1 7 3
3. Линейный менеджмент 2 1 3 4 6 7 5
4. Наемные работники 1 2 3 4 5 6 7

Таблица 4. Риски противоречий интересов (в обобщенном виде)

Виды интересов Э П. Ка Г Ко Т О
Экономические/личные (Э)       
Профессиональные (П) н       
Карьерные (Ка) н с      
Групповые (Г) с с с     
Корпоративные (Ко) в с с в    
Территориальные (Т) с н с с с
Общегражданские (О) н с с с в c

Примечание. в – высокий риск противоречий между данными интересами для компании, с – средний, н – низкий.
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интересы. Так, для группы акционеров и топ-ме-
неджмента превалировали корпоративные инте-
ресы, которые предполагают ориентацию толь-
ко на цели и задачи органа власти (Правления), 
патриотическое отношение, лояльность к своей 
организации, заинтересованность в ее престиже. 
Также в этих группах обнаружен высокий уро-
вень выраженности общегражданских интересов 
(в отличие от групп линейного менеджмента и ра-
ботников).

Для группы линейных руководителей доми-
нирующими оказались профессиональные инте-
ресы, а также экономические и карьерные. Эти 
доминанты фактически совпали со структурой 
интересов у наёмных работников (см. Табл. 3).

Выделенные виды противоречий можно диф-
ференцировать и как противоречия интересов 
членов разных групп (внешний конфликт), и как 
противоречия интересов работника (внутренний 
конфликт).

Примеры из практики исследуемых органи-
заций показывают острые противоречия между 
корпоративными интересами владельцев круп-
ных пакетов акций и экономическими интереса-
ми миноритариев (индивидуальных акционеров). 
Многие из таких конфликтов разрешались путем 
переговоров и даже с помощью судов, что влия-
ло на имидж организаций. Другая разновидность 
внешних межгрупповых конфликтов – столкнове-
ние интересов акционеров и менеджмента. Лич-
ный экономический интерес последних побуждал 
их устанавливать себе чрезмерно высокие зарпла-
ты, решать важные вопросы в обход общих собра-
ний и даже игнорировать решения акционеров. 
Второй аспект данных видов противоречий инте-
ресов (внутренний конфликт) легко проиллюст-
рировать примером, когда начальник отдела кад-
ров, выполняя свои должностные обязанности и 
соблюдая корпоративные интересы, должен был 
уволить работника. Вместе с тем данный шаг был 
очень труден для него в силу приоритета группо-
вых интересов, направленных на сохранение дру-
жеских отношений с работником.

Другим источником противоречий между лич-
ными экономическими и корпоративными интере-
сами являлась ориентация одной из исследуемых 
компаний на традиционную формулу “Клиент 
всегда прав”. Она не точно и не полностью от-
ражала экономические интересы работников, по-
этому их поведение с клиентами подчас не соот-
ветствовало данной корпоративной цели. Яркий 
пример, который приводили участники исследо-
вания в ходе структурированных интервью, – это 
противоречия между корпоративными и обще-

гражданскими интересами. Дело в том, что кор-
поративный интерес побуждал компанию к про-
изводству товаров, имеющих скоротечный спрос, 
к выпуску некачественной продукции. Здесь ска-
зывалась и слабость корпоративной культуры ор-
ганизации, и забвение главной максимы рынка: 
социальной ответственности бизнеса перед пот-
ребителем, перед гражданским обществом. В не-
которых организациях был разработан целый ряд 
программ, позволяющих своевременно и пол-
но учитывать запросы потребителя и перестра-
ивать производство и процесс оказания услуг в 
соответствии с ними. Доступность современных 
каналов распространения информации с помо-
щью открытых потребительских и внутрикорпо-
ративных порталов создает новые возможности 
сближения общегражданских и корпоративных
интересов.

С психологической точки зрения можно заме-
тить, что существует широчайший вектор личных 
свойств работников, влияющих на их включен-
ность в интересы вышеназванных уровней. Но 
это – тема отдельной работы.

По результатам проведенного исследования 
в каждой организации был разработан перечень 
конкретных рекомендаций, снижающих накал 
противоречий между экономическими и корпора-
тивными интересами работников. Были предло-
жены программы социальной поддержки работ-
ников в части их материального и социального 
обеспечения, предоставления возможностей ме-
дицинского обслуживания, участия в образова-
тельных мероприятиях и др. Для уменьшения 
противоречий между корпоративными и обще-
гражданскими интересами были даны рекоменда-
ции по оказанию благотворительной помощи тем 
слоям населения, которые в ней нуждаются. Все 
эти меры позволили снизить противоречия между 
личными, корпоративными и общегражданскими 
интересами.

ИССЛЕДОВАНИЕ  ВЗАИМОСВЯЗИ  
ТРУДОВОГО  ИНТЕРЕСА  С  

ЭФФЕКТИВНОСТЬЮ ОРГАНИЗАЦИОННОГО  
ПОВЕДЕНИЯ  И  ВЫПОЛНЕНИЯ РАБОТЫ

Рассмотрим результаты еще одного исследо-
вания, показывающего взаимосвязи интереса с 
эффективностью выполнения работы. Под эф-
фективностью работы в настоящем исследовании 
понимается возможность работника делать боль-
ше, чем от него ожидается экспертами-руково-
дителями (по составу служебных обязанностей, 
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времени выполнения, объему работ и прочим ха-
рактеристикам).

В исследовании проверялась гипотеза о ха-
рактере связей между интересом и эффективно-
стью выполнения работы. Предполагалось, что 
возникновение интереса к работе как ценностная 
и эмоционально-окрашенная позиция личности 
сопровождается вниманием к значимому объекту 
(труду) и стремлением больше узнать о нем. По 
мере успешной реализации этого стремления ин-
терес обретает устойчивость (см. характеристики 
интереса, Табл. 1). Реализованный устойчивый 
интерес, подкрепленный успехами, позволяет 
оценивать работу как отвечающую потребностям 
и вызывает длительные положительные эмоции 
(удовлетворенность). Нарастание положитель-
ных эмоций, в свою очередь, приводит к стремле-
нию идентифицировать себя с работой, то есть к 
желанию делать больше и более эффективно вы-
полнять свои служебные обязанности.

Методика

Участники исследования. Для проведения ис-
следования была сформирована выборка из со-
трудников (10% от общего числа сотрудников) 
московского офиса одной из организаций, явля-
ющейся дочерней компанией западного холдин-
га, занимающегося электронной коммерцией. В 
исследовании принимали участие 30 работников 
в возрасте от 20 до 40 лет, занимающих различ-
ные должности (от специалиста до руководителя 
службы). В качестве экспериментатора выступала 
сотрудница организации, выполнявшая диплом-
ную работу по данной тематике.

Процедура исследования. Участникам исследо-
вания была предложена анкета из восьми вопро-
сов, в которой предлагалось оценить, насколько 
для опрашиваемого важно наличие интересных 
задач, насколько эта потребность реализована в 
их текущей работе, а также насколько работник 
удовлетворен работой в организации, вовлечен в 
ее деятельность, то есть отзывается ли он поло-
жительно об организации, стремится ли быть чле-
ном этой организации и делает ли больше, чем от 
него ожидается1. Опрос проводился анонимно.

Также параллельно с данным опросом работ-
ников проводилось интервью руководителей-экс-
пертов на предмет “эффективности” их подчинен-
ных. При этом задавалось несколько вопросов о 
готовности сотрудников выполнять больший объ-
ем работ, получать более качественные результа-

1  Согласно определению AON Hewitt [21].

ты (например, делать меньше ошибок), браться за 
сверхурочную работу и т.д.

Методика исследования и регистрация показа-
телей. В ходе исследования интереса было проана-
лизировано несколько методик, напоминающих 
традиционные опросники и предназначенных не 
только для профессиональной психодиагностики, 
но и для решения проблем личностного и профес-
сионального самоопределения. В качестве приме-
ров можно назвать Активизирующие опросники 
профессионального самоопределения Н.С. Пряж-
никова [11] и Метод диагностики мотивационной 
структуры личности по В.Э. Мильману. Эти ме-
тодики не были сфокусированы на исследовании 
влияния интереса на эффективность работы, по-
этому были модифицированы современные за-
рубежные методики [14] и разработан адаптиро-
ванный для организаций опросник “Анкета для 
выявления связи эффективности и интереса к ра-
боте”. В анкете участникам опроса предлагалось 
оценить важность определенных факторов (пара-
метров) своей работы по десятибалльной шкале. 
Перечень факторов (см. Табл. 5) был взят из мето-
дики Gallup (Engagement at Work) [15].

После оценки важности приведенных факто-
ров, в следующем вопросе Анкеты необходимо 
было оценить реальное наличие этих факторов 
в работе участников исследования. Если разни-
ца оценки составляла три и более балла, это рас-
сматривалось как наличие разрыва между пара-
метрами. По результатам ответов опрашиваемые 
были разделены на четыре группы в зависимости 
от важности для них интересных задач и их нали-
чия в работе:

Таблица 5. Перечень факторов, используемых для 
исследования взаимосвязи эффективности и интереса 
к работе

1. Интересные задачи
2. Простые задачи
3. Хорошая атмосфера в коллективе
4. Хорошие отношения с руководителем
5. Профессиональная компетентность руководителя
6. Лидерские качества руководителя
7. Профессиональная компетентность коллег
8. Справедливое вознаграждение
9. Возможности карьерного роста
10. Возможности обучения
11. Высокий статус
12. Совпадение ценностей компании и работника
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1) “удовлетворенные” – для данных сотрудни-
ков было важно наличие интересных задач, и ин-
тересные задачи присутствовали в их работе;

2) “неудовлетворенные” – наличие интересных 
задач было важно, однако, по мнению работни-
ков, они не присутствовали или недостаточно 
присутствовали в работе;

3) “рутинные” – наличие интересных задач 
было неважно и интересные задачи отсутствова-
ли в работе;

4) “равнодушные” – интересные задачи не были 
важны, но присутствовали в работе.

Отметим, что данные термины являлись лишь 
условными обозначениями для выражения взаи-
мосвязи между важностью и наличием интерес-
ных задач. В ходе исследования были выдвинуты 
предположения, что для большинства участников 
важно наличие в работе интересных задач, и что 
“удовлетворенные” работники чаще предлагают 
улучшения в своей работе и более охотно выпол-
няют сверхурочную работу.

Далее в Анкете участникам предлагали отве-
тить на следующие вопросы:

– Вашему другу предложили работу в вашей 
компании, и друг просит у вас совета, принимать 
ли предложение. Посоветуете ли вы другу при-
нять предложение?

– Согласны ли вы с тем, что работать в вашей 
компании престижно?

Ответы необходимо было давать по пятибалль-
ной шкале.

Далее предлагалось ответить на следующие 
вопросы с множественным или ограниченным 
выбором вариантов:

– Вам нужно выполнить большой объем рабо-
ты в сжатые сроки. Ваши действия? (попрошу из-
менить сроки, обращусь к коллегам и т.п.)

– Приходилось ли вам за последние полгода от-
казываться от предложений о работе? (да – нет)

– Предлагали ли вы улучшения в вашей работе 
за последние полгода? (да – нет).

– Задумывались ли вы о смене работы? (да – нет).
При положительном ответе на последние два во-

проса участнику присваивалось по одному баллу.

Результаты и их обсуждение
В результате опроса выяснилось, что “удовле-

творенные” работники составили 64% опрошен-
ных, “неудовлетворенные” – 27%, “рутинные” – 
9%, “равнодушных” работников по итогам опроса 

выявлено не было. Таким образом, 91% опрошен-
ных признал важным наличие интересных задач. 
Вместе с тем более четверти работников полага-
ли, что стоящие перед ними задачи недостаточно 
интересны, то есть мы можем говорить о том, что 
их интерес к работе не находил реализации (см. 
параметр “реализуемость” в Табл. 1).

Как и ожидалось, “удовлетворенные” работни-
ки чаще предлагали улучшения в своей работе. 
Среди них за последние полгода улучшения пред-
лагали 79% опрошенных, среди “неудовлетворен-
ных” – 67%, среди “рутинных” – 50%. Исходя из 
полученных данных, можно предположить, что 
неудовлетворенность была связана в том числе 
с отказами руководства от внедрения предлагае-
мых работниками инициатив, однако указанное 
предположение требует отдельного исследования 
с помощью фокус-групп.

Исследование показало, что “удовлетворен-
ные” более охотно, чем “неудовлетворенные”, 
брались за сверхурочную работу. 93% из них вы-
разили готовность выполнять сверхурочную ра-
боту. Среди “неудовлетворенных” таких было 
83% опрошенных. При этом “удовлетворенные” 
демонстрировали большую склонность к взаи-
модействию – среди них готовы были обратить-
ся за помощью к коллегам 43% по сравнению с 
33% среди “неудовлетворенных” и 0% среди “ру-
тинных”. Уточнение полученных результатов мо-
жет основываться на дополнительных вопросах 
об эмоциях, которые испытывали опрашиваемые 
при выполнении сверхурочной работы.

Что касается оценки оплаты труда, среди “удов-
летворенных” работников средняя оценка ее спра-
ведливости составляла 8.3 балла, среди “неудов-
летворенных” – 5.5 балла, среди “рутинных” – 4.0 
балла. В рассматриваемой компании для опреде-
ления уровня заработной платы использовались 
результаты исследований рынка и оценки пози-
ций, кроме того, в начале 2013 года проводилось 
повышение зарплаты всем сотрудникам. Таким 
образом, зарплаты работников соответствовали 
средним по рынку и незначительно отличались в 
пределах одной должности в зависимости от лич-
ных результатов работников, то есть объективные 
предпосылки для оценки заработной платы как 
несправедливой были минимизированы. Из изло-
женного можно сделать вывод о том, что “удов-
летворенные” работники чаще оценивали оплату 
труда как справедливую, причем оценка справед-
ливости не зависела от фактического размера за-
работной платы.

“Удовлетворенные” работники, как и предпола-
галось, выше оценивали возможности карьерного 
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роста: средняя оценка возможностей среди них 
составляла 7.1 балла по сравнению с 4.3 балла 
среди “неудовлетворенных” и 2.0 баллами среди 
“рутинных”. Можно предположить, что данные 
оценки частично связаны с объективными факто-
рами: “удовлетворенным” работникам руководи-
тели обычно чаще предлагают возможности для 
карьерного роста. Однако, во-первых, наличие 
вакантных позиций не зависит от оценки работ-
ником наличия интересных задач, во-вторых, со-
трудники, считающие свою работу интересной, 
более положительно оценивались экспертами-ру-
ководителями. То есть мы можем говорить о том, 
что отсутствие возможностей карьерного роста 
являлось скорее следствием “недовольства” рабо-
той, чем его причиной.

Наконец, “удовлетворенные” работники чаще 
отказывались от поступающих им предложений 
о работе: 71% из них отказались от предложений 
о работе, в то время как среди “неудовлетворен-
ных” отказы составили 33%, среди “рутинных” – 
50%. При этом предложений не поступало 50% 
“рутинным”, 33% “неудовлетворенным” и 14% 
“удовлетворенным” сотрудникам. Эти результа-
ты перекликаются с предположением о том, что 
сотрудники, считающие свою работу интересной, 
более эффективны и более предпочтительны для 
руководителей. Одновременно с этим можно сде-
лать вывод о том, что кандидаты, желающие ре-
шать интересные задачи на работе, более пред-
почитаемы руководителями, чем кандидаты, для 
которых наличие интересных задач не важно.

Таким образом, подтвердилась гипотеза о том, 
что для большинства работников наличие инте-
ресных задач являлось важным фактором. Те из 
них, чья потребность в интересных задачах реа-
лизовывалась, демонстрировали следующие ха-
рактеристики: более положительно отзывались о 
работодателе; чаще оценивали оплату труда как 
справедливую, а возможности карьерного роста 
как положительные; чаще предлагали улучшения 
в своей работе; чаще отказывались сменить рабо-
ту и в результате чаще оценивались руководите-
лями как “эффективные”.

В данном исследовании также было обнаруже-
но, что с бóльшим интересом к работе действуют 
люди, для которых характерны: 

• ощущение перспективы: уверенность, что им 
впереди есть, чего ждать;

• высокий позитивный настрой и самооценка, 
низкое чувство вины;

• хорошее физическое самочувствие, привычка 
жить с высоким темпом;

• живая, с выражением интереса мимика.
В дальнейшем интерес поддерживается как на-

личием определенных способностей, так и сти-
мулированием, положительным отношением, по-
ощрением. Высокий уровень развития интереса 
возможен в результате неоднократного повторе-
ния определенной деятельности, ситуации, но это 
повторение должно сопровождаться эмоциональ-
ным подкреплением (как организуемым со сторо-
ны компании, в которой трудится работник, так и 
образующимся в зависимости от сознания успе-
ха, удовлетворения определенного вида потреб-
ностей). Интересу к работе можно учиться, как 
и любому другому навыку, переводя его в при-
вычку.

Сделанные автором выводы подтверждают и 
современные исследования профессора Гарвард-
ской школы бизнеса Т. Амабиле и независимого 
консультанта С. Крамера [1], в которых участво-
вало 26 проектных групп из семи компаний, 238 
сотрудников, 669 менеджеров. Результаты показа-
ли, что трудовой энтузиазм порождается дости-
жением успеха в работе. И усилителем этой реак-
ции является интерес. Когда люди чувствуют, что 
дело движется, когда им помогают преодолевать 
препятствия, у них улучшается настроение, им 
хочется трудиться еще лучше и добиваться боль-
шего. Однако, когда им кажется, что барьеры на 
их пути непреодолимы, их эмоциональный уро-
вень, интерес к работе и степень мотивирован-
ности падают.

Условия исчезновения интереса можно обо-
значить симметричными компонентами. Инте-
рес чаще пропадает там, где: слишком сложно 
и непонятно; нет развития, успеха; невозможно 
научиться чему-то новому, нестандартному; все 
монотонно и однообразно. Даже минимальные 
отклонения в структуре интересов могут порож-
дать риски различной тяжести, в том числе с юри-
дическими последствиями [13].

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Выводы по результатам исследований позволя-
ют дать практические рекомендации по форми-
рованию устойчиво полезных и социально значи-
мых интересов работников.

1. Необходимо выявлять интересы работников, 
отбирать и продвигать на ключевые должности 
тех, чьи интересы и склонности наиболее соот-
ветствуют характеру выполняемой работы. Со-
трудники, чьи интересы не совпадают с выпол-
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няемой работой, показывают худшие результаты 
и более склонны к поиску других рабочих мест.

2. При оценке эффективности работы компании 
следует учитывать степень выраженности корпо-
ративного интереса (то есть уровень социально-
психологической включенности сотрудника в ее 
деятельность).

3. Новые навыки позволяют сотруднику более 
успешно выполнять задачи, которые он считает 
интересными, а следовательно, придают интере-
су к работе устойчивость. Дополнительные навы-
ки расширяют функциональные возможности ра-
ботника, то есть позволяют работнику получить 
больше интересных задач.

4. Необходимо обеспечивать работникам регу-
лярную конструктивную обратную связь. Поло-
жительная конструктивная обратная связь дает 
сотруднику ощущение своей ценности, ощуще-
ние, что его хвалят “за дело”, и это укрепит его 
интерес к работе. Отрицательная обратная связь, 
в случае, если она конструктивна, дает работни-
ку возможность проанализировать свои ошибки и 
подскажет пути их исправления, что в конечном 
итоге сработает на положительное подкрепление 
интереса к работе. Регулярность обратной связи 
дает уверенность в том, что деятельность работ-
ника будет замечена, то есть повышает уверен-
ность в наличии результата работы.

В данной статье акцентируется внимание на 
важности проблемы детерминации интересов ра-
ботников для социальной психологии. Данная 
проблематика кардинально изменилась в новых 
условиях развития нашего общества и является 
недостаточно проработанной. Одной из важных 
задач данного исследования являлось не только 
обобщение научных представлений и фактов, по-
лученных при анализе феномена интереса, но и 
постановка новых целей в развитии этого направ-
ления. Разработка данной тематики способствует 
также решению практически значимых задач эф-
фективной реализации трудового потенциала на-
шей страны в условиях современного развития.

Таким образом, теоретическую значимость 
и новизну имеют предложенные в статье новые 
классификационные основания для выделения 
характеристик и видов интересов, структурная 
типология интересов, модель интересов работ-
ника, которая может быть использована для по-
строения исследований и определения основных 
феноменов.

Проанализированы виды противоречий инте-
ресов внутри организации. К наиболее значимым 
видам противоречий интересов отнесены про-

тиворечия между различными группами (меж-
групповые, корпоративные), между работником 
и работодателем (между экономическими и кор-
поративными интересами) и противоречия между 
корпоративными и общегражданскими интереса-
ми. При этом подчеркнут внешний и внутренний 
характер противоречия интересов работников. 
В качестве путей формирования устойчиво полез-
ных и социально значимых интересов работни-
ков выделены следующие: обозначение перспек-
тив работы, поощрение творческих начинаний, 
усложнение работы в связи с появлением новых 
задач, подкрепление ощущения успеха в процессе 
работы, создание удобных условий для развития.

В ходе дальнейших исследований автором про-
блематики интересов работников предполагается 
реализация следующих задач:

1. Исследование предпочитаемых интересов у 
разных категорий работников.

2. Выявление факторов, влияющих на интерес 
к работе и поддерживающих его.

3. Исследование динамики интереса в ходе реа-
лизации трудовой деятельности.

4. Разработка результативной модели опреде-
ления, формирования и поддержания устойчиво 
полезных и социально значимых интересов.

5. Разработка практических рекомендаций по 
повышению интереса для разных типов работ и 
разных сфер деятельности.
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INTERRELATION  BETWEEN  WORK  INTERESTS  AND 
ORGANIZATIONAL  BEHAVIOR  OF  EMPLOYEES
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New classifi cation grounds for assigning of characteristics and types of interests are proposed, the typol-
ogy of interests actual for employees is offered. Structural model of employee’s interests that can be used 
for researches in organizations by managers and by psychologists as well is presented. Socio-psycholog-
ical aspects of contradictions in employees interests in organization are analyzed (N = 130), correlations 
between interests and effi ciency of work activity are revealed (N = 30). Contradictions between different 
groups (intergroup, corporative) and contradictions between corporative and civil interests are consid-
ered as the most signifi cant types of contradictions. The designation of work’s perspectives, stimulation 
of creativity, complexifi cation of the work due to new tasks’ developing, conformation of feeling of suc-
cess on-stream, creation of comfortable conditions for development are specifi ed as the way to form sta-
bly useful and socially signifi cant employees’ interests. 

Key words: interest, motive, needs, motivation, organization, organizational behavior, work interests, 
work satisfaction, effi ciency of activity. 


