
33

Вестник Челябинского государственного университета. Образование и здравоохранение. 2025. № 3 (31). С. 33–38.  
Bulletin of Chelyabinsk State University. Education and Healthcare. 2025;(3(31):33-38.

Научная статья

УДК 371.1.07

DOI:

ВОВЛЕЧЕННОСТЬ СОТРУДНИКОВ В ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ  
СОЦИАЛЬНО-ОРИЕНТИРОВАННОЙ НЕКОММЕРЧЕСКОЙ 
ОРГАНИЗАЦИИ (НА ПРИМЕРЕ АНО «ЗВЁЗДНЫЙ ДОЖДЬ»)
Ольга Константиновна Гритчина1*, Светлана Александровна Курносова2

1Челябинский государственный университет, Челябинск, Россия, gri@zvezda74.ru
2Челябинский государственный университет, Челябинск, Россия, ksa0308@mail.ru, ORCID: 0000-0002-1458-6597.

Аннотация. В статье представлены результаты исследования вовлечённости сотрудников в деятельность 
социально-ориентированной некоммерческой организации (СО НКО) на примере АНО «Звёздный дождь» 
(г. Челябинск). Вовлечённость рассматривается как ключевой фактор эффективности НКО, влияющий на 
качество оказываемых услуг и устойчивость организации. В качестве диагностического инструментария ис-
пользовались: методика оценки вовлечённости Т. А. Татариновой и В. И. Доминяка, опросник Gallup Q12, 
методика А. Сакса. В исследовании приняли участие 40 сотрудников организации (80 % персонала, за ис-
ключением управленческой команды). Результаты показали, что большинство сотрудников (55 %) характе-
ризуются средним уровнем вовлечённости, 30 % — высоким, а 15 % — низким. Наибольшая вовлечённость 
зафиксирована в аспектах взаимодействия с внешней средой и идентификации с миссией организации, наи-
меньшая — в стратегических и организационных процессах. Сделан вывод о необходимости развития систем 
мотивации, признания и вовлечения сотрудников в процессы принятия решений.
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Abstract. The article presents the results of a study of employee engagement methods in the activities of a socially 
oriented non-profit organization (SO NPO) using the case of ANO Zvezdny Dozhd (Chelyabinsk, Russia). Engage-
ment is considered a key factor in the effectiveness of NPOs, influencing the quality of services and organizational 
sustainability. The study employed the engagement assessment method by T.A. Tatarinova and V.I. Dominyak, the 
Gallup Q12 questionnaire, and A. Saks’ method. The sample consisted of 40 employees (80 % of staff, excluding 
the management team). The results showed that most employees (55 %) demonstrate medium engagement, 30 % — 
high, and 15 % — low. The highest engagement was recorded in aspects of external interaction and mission identi-
fication, while the lowest — in strategic and organizational processes. The study concludes with recommendations 
for improving motivation systems, recognition, and employee involvement in decision-making processes.
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лечённости», позволяющей детализировать пока-
затели включённости в организационные, функци-
ональные и стратегические процессы.

2. Опросник Gallup Q12 — признанный между-
народный инструмент, включающий 12 индикато-
ров удовлетворённости и вовлечённости, связан-
ных с ясностью целей, ресурсным обеспечением, 
обратной связью, корпоративной культурой.

3. Методика А. Сакса — направлена на разгра-
ничение двух типов вовлечённости: вовлечённо-
сти в работу и вовлечённости в организацию.

Применение комплекса методик позволило со-
поставить результаты и повысить надёжность ис-
следования.

Результаты исследования и их обсуждение. 
Общий уровень вовлечённости отражен в табли-
це 1.

Таблица 1
Table 1

Общий уровень вовлеченности
The overall level of engagement

Уровень 
вовлечённости

Количество 
сотрудников % от выборки

Высокий 12 30 %
Средний 22 55 %
Низкий 6 15 %

В результате проведённых расчётов установлено, 
что преобладающим является средний уровень вов-
лечённости сотрудников (55 %), что подтверждает-
ся средним значением показателя (M = 2,15). Полу-
ченное стандартное отклонение (SD = 0,66) сви-
детельствует о достаточно умеренной неоднород-
ности в распределении уровня вовлечённости по 
выборке. Выявление 30 % сотрудников с высоким 
уровнем вовлечённости позволяет говорить о на-
личии устойчивого ядра приверженных организа-
ции работников, в то время как 15 % сотрудников 
с низким уровнем вовлечённости отражают потен-
циальные риски снижения общей эффективности и 
требуют целенаправленных управленческих реше-
ний. Оценка вовлечённости по различным аспек-
там деятельности отражена в таблице 2.

Результаты демонстрируют, что наибольшая 
вовлечённость сотрудников проявляется во взаи-
модействии с внешней средой (M = 5,5; 75–80 %) 
и в приверженности организации в целом (M = 5,2; 

Введение. В условиях роста роли социально-о-
риентированных НКО в решении общественных 
проблем особое значение приобретает эффектив-
ность их кадровой политики. Вовлечённость со-
трудников рассматривается как комплексное явле-
ние, включающее эмоциональную, когнитивную 
и поведенческую составляющие, и определяющее 
приверженность миссии, инициативность и готов-
ность сотрудников прилагать усилия сверх фор-
мальных обязанностей [3; 4; 6].

Понятие вовлечённости впервые было введено 
У. Каном (1990), который определял его как состо-
яние, при котором сотрудники полностью выража-
ют себя в работе, проявляя энергию и инициативу. 
В последующих исследованиях акцентировалось 
внимание на разделении вовлечённости в работу 
и вовлечённости в организацию [6; 9].

Современные модели включают ключевые ин-
дикаторы: ясность целей, наличие ресурсов, при-
знание, возможности развития, командное взаи-
модействие [7; 10]. В российской литературе вов-
лечённость рассматривается как фактор удержа-
ния персонала [2], повышения эффективности де-
ятельности организации [3], а также как элемент 
организационной культуры [13].

Особенность некоммерческого сектора заклю-
чается в том, что ключевым мотивирующим фак-
тором выступают не материальные стимулы, а 
ценности альтруизма, солидарности и социаль-
ной значимости [8; 11]. Поэтому вовлечённость в 
НКО определяется не только условиями труда, но 
и идентификацией с миссией организации, вклю-
чённостью в социально значимые проекты и степе-
нью признания вклада каждого сотрудника [5; 12].

Целью исследования стало выявление уровня 
и особенностей вовлечённости сотрудников АНО 
«Звёздный дождь», а также разработка рекоменда-
ций по её совершенствованию.

Материалы и методы исследования. Выбор-
ка: 40 сотрудников АНО «Звёздный дождь» (80 % 
персонала, за исключением управленческой ко-
манды). Стратифицированный отбор обеспечил 
представительство сотрудников разных отделов и 
стажа работы.

Методы:
1. Методика Т. А. Татариновой и В. И. Доминя-

ка — ориентирована на построение «карты вов-
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70–75 %). Это свидетельствует о сформированной 
идентификации работников с организацией и о вы-
сокой готовности поддерживать её имидж и внеш-
ние связи.

Таблица 2
Table 2

Оценка вовлечённости по различным 
 аспектам деятельности

Assessment of involvement in various aspects  
of activity

Аспект деятельности Средний 
балл (из 7)

% сотрудни-
ков

Вовлечённость в орга-
низацию 5,2 70–75 %

Энергичность 4,8 65–70 %
Энтузиазм 4,9 65–70 %
Вовлечённость в функ-
циональные процессы 4,2 55–60 %

Вовлечённость в про-
цессы созидания 4,0 50–55 %

Вовлечённость во взаи-
модействие с внешней 
средой

5,5 75–80 %

Вовлечённость в орга-
низационные процессы 3,8 45–50 %

Вовлечённость в страте-
гические процессы 3,5 40–45 %

Относительно высокие показатели также за-
фиксированы по аспектам энергичности (M = 4,8; 
65–70 %) и энтузиазма (M = 4,9; 65–70 %), что ука-
зывает на эмоциональную вовлечённость и положи-
тельное отношение к выполняемой деятельности.

В то же время наиболее уязвимыми направле-
ниями являются вовлечённость в организацион-
ные процессы (M = 3,8; 45–50 %) и стратегические 
процессы (M = 3,5; 40–45 %). Данные результаты 
отражают недостаточную включённость сотруд-
ников в принятие решений и планирование, что 
может снижать общий потенциал развития орга-
низации.

Средние показатели по вовлечённости в функ-
циональные процессы (M = 4,2; 55–60 %) и про-
цессы созидания (M = 4,0; 50–55 %) указывают на 
ограниченное участие работников в операционной 
и инновационной деятельности.

Результаты по методике Gallup Q12 представле-
ны в таблицы 3. 

Анализ данных показывает, что наиболее выра-
женным является понимание сотрудниками ожи-
даний работодателя: 90 % опрошенных уверенно 
заявили, что знают, какие результаты от них ожи-
даются. Достаточно высоким остаётся и показа-

тель межличностной поддержки: 78 % отметили 
заботу коллег или руководителя, а 68 % сообщили, 
что миссия организации придаёт их работе значи-
мость. Эти результаты отражают положительный 
уровень корпоративной культуры и ценностной 
идентификации.

Таблица 3
Table 3

Результаты опроса сотрудников  
АНО «Звёздный дождь» (Gallup Q12)

Results of a survey of employees  
of Starry Rain ANO (Gallup Q12)

№ Вопрос Да (чел., %) Нет  
(чел., %)

1
Знаете ли вы, чего 
ожидает работода-
тель?

36 (90 %) 4 (10 %)

2 Есть ли у вас необхо-
димые инструменты? 28 (70 %) 12 (30 %)

3
Есть ли возможность 
делать то, что полу-
чается лучше всего?

24 (60 %) 16 (40 %)

4
Получали ли вы по-
хвалу за последние 7 
дней?

16 (40 %) 24 (60 %)

5
Заботятся ли коллеги/
руководитель о вас 
как о личности?

31 (78 %) 9 (22 %)

6
Способствует ли кто-
то на работе вашему 
развитию?

20 (50 %) 20 (50 %)

7
Принимается ли во 
внимание ваша точка 
зрения?

22 (55 %) 18 (45 %)

8
Вызывает ли миссия 
чувство значимости 
работы?

27 (68 %) 13 (32 %)

В то же время выявлены проблемные зоны. 
Лишь 70 % сотрудников сообщили о наличии всех 
необходимых инструментов для работы, что ука-
зывает на необходимость ресурсного обеспечения. 
Ещё более слабым оказался показатель, связанный 
с возможностью реализовывать сильные стороны: 
только 60 % отметили наличие таких условий.

Особое внимание требует низкий уровень по-
ложительной обратной связи: только 40  % ре-
спондентов получали похвалу в течение послед-
них семи дней. Данный фактор может снижать 
мотивацию и ощущение значимости вклада. Кро-
ме того, лишь половина опрошенных (50 %) зая-
вили, что в организации есть условия для их раз-
вития, а 55 % отметили учёт их мнения в рабочих 
процессах.
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Рекомендации для повышения вовлечённости:
1.	Разработать и внедрить систему регулярного 

признания достижений сотрудников, включая по-
хвалу и благодарность за конкретные результаты.

2.	Организовать программы профессионально-
го развития, обучения и наставничества, позволя-
ющие сотрудникам реализовывать свои сильные 
стороны и развивать компетенции.

3.	Расширять участие сотрудников в организа-
ционных и стратегических процессах через рабо-
чие группы, совещания, обсуждения и проектное 
участие.

4.	Усилить коммуникацию внутри команды, что-
бы каждый сотрудник понимал значимость своей 
работы и ощущал поддержку со стороны руковод-
ства.

5.	Мониторить показатели вовлечённости пе-
риодически, используя опросы и обратную связь, 
чтобы оперативно выявлять проблемные зоны и 
корректировать управленческие меры.

Реализация данных мероприятий позволит по-
высить общий уровень вовлечённости, укрепить 
мотивацию и лояльность сотрудников, а также 
повысить эффективность и устойчивое развитие 
организации.

Заключение. Исследование уровня вовлечённо-
сти сотрудников АНО «Звёздный дождь» показа-
ло, что персонал демонстрирует высокую лояль-
ность к организации и значительную вовлечён-
ность во внешние и ценностные аспекты деятель-
ности. Большинство сотрудников понимают ожи-
дания работодателя, ощущают заботу со стороны 
коллег и руководства, а также разделяют миссию 
организации. Эти факторы формируют позитив-
ный климат и устойчивое ядро приверженных со-
трудников.

Вместе с тем выявлены зоны, требующие целе-
направленных управленческих действий:

- Низкая вовлечённость в организационные и 
стратегические процессы (M = 3,5–3,8) ограничи-
вает участие сотрудников в планировании и при-
нятии решений.

- Ограниченные возможности для професси-
онального развития (50 %) и недостаточная реа-
лизация сильных сторон работников (60 %) могут 
снижать мотивацию и эффективность.

- Недостаток регулярной положительной обрат-
ной связи (40 %) ослабляет чувство значимости 
вклада сотрудников в работу организации.
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