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Сегодняшнее общество входит в цифровую экономику, которая характеризуется сдви-
гом парадигмы мышления в области оценки человека как ресурса организации. Стои-
мость, качество и длительность обучения сравнивают с затратами на внедрение автома-
тизированного решения/робота.

Учитывая это, психологу-практику помимо известных инструментов отбора, приходит-
ся обращаться к таким понятиям, как ценности, мотивация. Однако до сих пор не была
четко доказана корреляция между определенными мотивами личности и результативно-
стью обучения и развития. Это обусловливает актуальность и новизну темы.

Выборку эмпирического исследования составили 27 топ-менеджеров крупной промыш-
ленной корпорации, то есть 2 кадровых резерва. Один был сформирован по принципу
самовыдвижения, второй - по назначению руководства. Методологические основания ис-
следования базируются на трудах отечественных исследователей-практиков А.Н. Занков-
ского [4], У.Б. Ужакиной [7], Т. Базарова [1], а также зарубежных экспертов —А. Черч, С.
Ротоло [9], Ю. Хана [10], Ч. Дженнингса [3] и других.

В исследовании были использованы: методика «Мотивационный профиль» (Ш. Ричи,
П. Мартин) [6], методика для диагностики ценностей (Ш. Шварц) [8], а также методика
Киркпатрика—Филипса (Kirkpatrick—Philips Evaluation Model) [11].

Для математического анализа эмпирических данных применялись T-критерий Стью-
дента, U-критерий Манна—Уитни, «хи-квадрат» Пирсона, корреляционный анализ.

Были выдвинуты следующие гипотезы исследования.
· Существуют различия в мотивации профессиональной деятельности и системе

ценностей между кадровыми резервами, которые формируются по принципу самовыдви-
жения, и теми, кто был назначен для прохождения обучения.

· Резервисты, входящие в программы развития персонала по принципу самовыдви-
жения, демонстрируют более высокую результативность по итогам оценки комплекса раз-
вивающих действий в сравнении с теми сотрудниками, которых определили в программу
по принципу назначения.

Первым этапом эмпирического исследования проверялось, отличается ли группа «са-
мовыдвиженцев» от группы «назначенцев» по эффективности. В рамках модуля участни-
ки выполняли разные виды работ, каждая из которых оценивалась.

Необходимо обратиться к результатам сводного рейтинга, учитывающего данные всех
периодов и аттестационных мероприятий (рис. 1)

Из рис.1 видно, что
· первые 13 мест рейтинга занимают «самовыдвиженцы»;
· лучший результат «назначенцев» (9,53) соответствует 14му результату в группе

«самовыдвиженцев»;
· в группе «назначенцев» лучший результат не дотягивает даже до целевого показа-

теля (95,3%).
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То есть сотрудники, входящие в программы развития по принципу самовыдвижения,
имеют более высокую результативность в сравнении с теми, кого определили в программу
по принципу назначения.

Так как фактор самовыдвижения является проявлением внутренней мотивации, необ-
ходимо было выяснить, какие конкретно мотивы и ценности обеспечивают этот качествен-
ный разрыв в результатах. Был проведен статистический анализ выраженности мотивов
и ценностей в обеих группах.

Статистически значимые различия между группами «самовыдвиженцев» и «назначен-
цев» существуют по следующим мотивам:

· «Вознаграждение»;
· «Признание» заслуг человека другими людьми;
· «Достижения» амбициозных целей;
· «Самосовершенствование».
Далее проверялась гипотеза о существовании корреляция между выраженностью каж-

дого из мотивов, статистически значимо различающих группы «назначенцев» и «самовы-
движенцев», с одной стороны, и результативностью прохождения программы развития на
основании сводного рейтинга — с другой. Результаты представлены на Рис.2.

Также были проанализированы ценностные профили резервистов. Выяснилось, что
статистически значимые различия наблюдаются по ценностям «Безопасность» и «Кон-
формизм», которые в большей степени характеризуют «назначенцев».

Проведенный анализ показал, что существуют значимые различия в мотивах меж-
ду кадровыми резервами, которые формируются по принципу самовыдвижения и назна-
чения. Выявлена прямая корреляция между мотивами достижения амбициозных целей,
самосовершенствования и высокой эффективностью деятельности, а также обратная кор-
реляция между показателем результативности и мотивом материального вознаграждения.
Полученные данные могут быть использованы в ходе отбора в развивающие программы
для молодых специалистов вузами и организациями; отбора сотрудников в кадровые ре-
зервы корпораций; процедур выдачи кредитов на образование.
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Рис. 1. Рис. 1. Сводный рейтинг резервистов двух групп: «самовыдвиженцы» (темный), и «на-
значенцы» (светлый) по итогам 7 мероприятий

Рис. 2. Рис. 2. Корреляция между статистически значимыми мотивами и данными успеваемости
резервистов (в баллах) в рамках программы развития
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