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Аннотация. Статья посвящена выявлению мотивационного профиля специалистов сферы ин-

формационных технологий. Рассмотрены особенности российского рынка IT-услуг, проблемы и 

специфика деятельности отрасли информационных технологий. На основе проведенного исследо-

вания по выявлению факторов, влияющих на уровень мотивации сотрудников IT-компаний, были 

определены доминирующие потребности и мотивы, а также основные устремления работников, 

реализуемые в ходе профессиональной деятельности. Рассмотрены ключевые особенности построе-

ния системы мотивации труда специалистов, включающие как формализованную оценку результа-

тов деятельности, так и использование индивидуализированного подхода к мотивации работников. 
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 Введение 

В условиях глобальной цифровизации ин-

формационные технологии проникают во все сфе-

ры экономической и общественной деятельности. 

Перспективы развития сферы IT-услуг при этом 

связаны не только с экспансией и вовлечением в 

потребление все большего количества отраслей и 

компаний, но и с постоянной потребностью уже 

действующих пользователей в поддержке, обнов-

лении и модернизации используемых информаци-

онных решений.  

Отечественная IT-индустрия удовлетворяет 

потребности российского рынка менее чем на чет-

верть, причем во многом за счет сегмента предос-

тавления услуг. Внутри страны производится около 

четверти всего программного обеспечения и более 

половины всех IT-услуг, в сегменте предоставления 

оборудования практически все потребности внут-

реннего рынка восполняются за счет импорта. В 

России широко представлены сервисные компании, 

которые работают не только на внутреннем рынке, 

но и на рынках Европы, США и других стран. Рос-

сийский рынок труда характеризуется дефицитом 

квалифицированных кадров в IT-сфере, особенно 

остро он ощущается в сегменте информационной 

безопасности. Средне- и краткосрочные прогнозы 

развития IT-рынка далеки от оптимистичных. Ожи-

дается существенное снижение активности из-за 

ухода большинства иностранных IT-компаний и 

отъезда сотрудников российских софтверных фирм 

за границу. Отток высококвалифицированных спе-

циалистов является губительным для индустрии и 

экономики страны в целом. В этой связи проблема 

поиска эффективных мотивационных схем для при-

влечения, использования и удержания IT-

специалистов становится все более актуальной. 

Следует отметить, что сотрудники IT-сферы отно-

сятся к особой категории специалистов, обладаю-

щих высоким уровнем профессиональной подго-

товки и чрезвычайно востребованных на рынке 

труда. Управлять такими работниками достаточно 

сложно, поскольку их ценностные ориентации во 

многом существенно отличаются от тех, кто занят в 

традиционных отраслях.  

Данные обстоятельства обуславливают уси-

ление роли исследований и разработок, направ-

ленных на повышение мотивации специалистов, 

осуществляющих свою деятельность в сфере ин-

формационных технологий, как наиболее важного 

сектора для обеспечения инновационного развития 

и роста российской экономики.  

Цель нашего исследования – выявление осо-

бенностей мотивации специалистов одного из самых 

высокотехнологичных секторов экономики – ин-

формационных технологий, и определение приори-

тетов при формировании мотивационных систем.  

Теория 

Научный менеджмент содержит большое ко-

личество классических зарубежных теорий моти-

вации (Ф. Тейлора, А. Маслоу, Ф. Герцберга, 

Д. Мак-Грегора и др.), нашедших широкое приме-

нение в практической деятельности различных 

компаний. Анализ данных теорий позволяет вы-

явить широкий спектр стимулов и мотиваторов, 

куда входят экономические, содержательно-

трудовые, профессионально-развивающие и соци-

альные. Однако в условиях становления нового 

постиндустриального общества традиционный 

подход уже не дает ответы на многие актуальные 

вопросы мотивации персонала. В эпоху неоклас-

сического менеджмента под воздействием измене-

ний внешней и внутренней среды организации 

меняются и технологии управления людьми. По-

строение эффективных мотивационных систем в 

организациях осложняется большим разнообрази-

ем бизнес-процессов, функций и управленческих 

связей, необходимостью быстрой реакции на из-

менение технологий и спроса на продукты и услу-

ги. Особенно это актуально для компаний, функ-

ционирующих в высокотехнологичном секторе 

экономики. Креативный персонал, способный к 

саморазвитию и умению генерировать новые идеи, 

становится наиболее ценным ресурсом организа-

ции. Поэтому сегодня все большую популярность 

приобретают современные мотивационные моде-

ли, такие как: теория редизайна труда Дж. Хекме-

на и Г. Олдхема [1], комплексная теория Портера-

Лоулера [2], теория успеха Б. Трейси [3], теория 

постановки целей Э. Локке [4], функциональный 

подход Ю. Куля [5, 6]. Научный потенциал данных 

теории позволяет практикам кадрового менедж-

мента при построении мотивационных схем учи-

тывать не только сегодняшние потребности со-

трудников, но и те, которые проявятся в будущем.  

В этой связи в проведенном автором исследо-

вании была сделана попытка выявить особенности 

мотивационного профиля специалистов, занятых в 

сфере информационных технологий, и определить 

направления повышения результативности их дея-

тельности на основе использования современных 

мотивационных схем. 

Результаты исследования 

С целью выявления ключевых факторов, 

влияющих на уровень мотивации труда специали-

стов IT-отрасли, в декабре 2021 г. автором был 

проведен онлайн-опрос среди работников семи 

российских IT-компаний (Сайтограф, Новигатор, 

АСМ, Мегамир, Айтекс, Микос, Контакт Центр 

74) по разработанной анкете. В качестве респон-

дентов выступили представители цифровых про-

фессий: разработчики, тестировщики и системные 

администраторы. Общее количество участников 

опроса – 56 человек в возрасте от 24 до 35 лет с 

опытом работы в сфере информационных техно-

логий не менее 3-х лет.  

Результаты исследования позволили сделать 

следующие выводы: 

1. Для исследуемого контингента выявился 
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профиль мотивации, в котором основное значение 

придается материальным стимулам (высокий уро-

вень заработной платы), самореализации, содержа-

тельной стороне деятельности и возможности карь-

ерного роста. Недостаточно значимыми оказались 

социальные (межличностное взаимодействие) фак-

торы и возможности участия в управлении.  

Поскольку опрашиваемый контингент со-

трудников можно отнести к «цифровому поколе-

нию», то достаточно важными для этого типа ра-

ботников становится потребность в личных дос-

тижениях, менее значимой – потребность в обще-

нии, которая успешно удовлетворяется в процессе 

взаимодействия с коллегами по работе и потреби-

телями услуг.  

2. Определились основные устремления ра-

ботников, реализуемые в ходе профессиональной 

деятельности. Наиболее сильным явилось желание 

решать интересные задачи, участвовать в долго-

срочных проектах, обладать высокотехнологич-

ным инструментарием. Кроме этого, выявлено 

желание работать с компетентным, адекватным 

руководителем; иметь возможность удаленной 

работы и/или свободного графика; получать при-

знание личного вклада в конечные результаты ра-

боты компании. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, 

что внутренние мотивы трудовой деятельности 

для данного контингента сотрудников являются 

такой же важной составляющей мотивации, как и 

внешнее стимулирующее воздействие.  

Результаты проведенного опроса специали-

стов IT-компаний позволили определить основные 

векторы развития мотивационных систем в орга-

низации. 

Поскольку материальное вознаграждение яв-

ляется базовой потребностью для всех работников 

независимо от принадлежности к той или иной 

категории, в качестве основы для оценки результа-

тов труда и назначения материального вознаграж-

дения специалиста лучше всего использовать про-

фессиональные стандарты (см. рисунок). Доста-

точно известными в мировой практике являются: 

MOF (Microsoft Operations Framework), ITSM HP 

 

 

Reference Model; ITPM (IT Process Model), IT Infra-

structure Library [7]. Для менеджмента организации 

важной задачей является построение бизенес-

модели и внедрение инструментария для анализа и 

корректировки показателей эффективности ее ра-

боты. Персонал компании должен быть ориенти-

рован при этом на достижение поставленных це-

лей с учетом затраченных ресурсов. Индивидуаль-

ные показатели эффективности работников в этом 

случае имеют прямую связь с мотивацией на осно-

ве применения системы KPI (Key Performance 

Indicator), которую можно успешно применять как 

для определения основной, так и переменной час-

ти заработной платы сотрудника. Для успешного 

осуществления оценочной деятельности опти-

мальным будет использование программного 

обеспечения, которое позволяет ставить сотрудни-

кам задачи в рамках KPI и отслеживать их выпол-

нение. В качестве примера таких продуктов вы-

ступают: HighPer, KPI-Drive, KPI Monitor и др. 

Данные программы позволяют сформировать из-

меримые показатели достижения целей (KPI), уп-

ростить работу по целям, автоматизировать оценку 

стандартов выполнения, осуществлять расчет оп-

латы труда и др. [8]. 
Учитывая специфику профессиональной дея-

тельности специалистов IT-компаний и сформиро-

ванный мотивационный профиль, необходим ин-

дивидуальный подход к мотивированию различ-

ных работников, в том числе при постановке задач 

[9]. Отправной точкой является изучение домини-

рующих потребностей и мотивов у каждого работ-

ника в определенный момент времени. Исходя из 

того, что в IT-компаниях обычно представлено 

несколько направлений деятельности (разработка, 

внедрение, поддержка/защита), следует учитывать 

запросы различных категорий персонала, устанав-

ливать обратную связь, дифференцированно под-

ходить к выдаче стандартов и инструкций.  

Нематериальная база в среде IT-специалистов 

часто перевешивает зарплатное предложение: кор-

поративное обучение, участие в конференциях, 

стажировки, интересные задания, участие в приня-

тии решений и др. Наиболее ценные работники  
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компании мотивируются творческими проектами, 

карьерным ростом, ответственностью за результа-

ты деятельности. Новые тенденции в управлении 

персоналом организации связаны с разработкой 

комплексных мотивационных программ, направ-

ленных на повышение внутренней и внешней мо-

тивации. Например, использование в качестве де-

нежного вознаграждения опцион – процент от 

прибыли компании (часто применяют стартапы) 

или привязка оплаты труда к знаниям.  

Менеджменту IT-компании следует уделять 

особое внимание профилактике синдрома эмоцио-

нального выгорания («burnout syndrome») у со-

трудников, занятых в проектах и работающих с 

большими объемами информации. Корпоративные 

форумы, общие коллективные мероприятия, спор-

тивные соревнования и праздники – все это спо-

собствует стабилизации эмоционального состоя-

ния работников [10]. 

Таким образом, руководителям организации 

следует отказаться от построения универсальных 

систем мотивации труда, используя в своей управ-

ленческой деятельности в том числе и нетрадици-

онные индивидуальные методы работы с персона-

лом, учитывающие особенности конкретного ин-

дивида. 

Выводы 

Мотивация является действенным инструмен-

том в области управления персоналом для успеш-

ной реализации бизнес-целей. В условиях измене-

ния внешней и внутренней среды организации 

особо остро встает проблема привлечения и удер-

жания высококвалифицированного персонала, 

способного к саморазвитию и творчеству, генера-

ции новых идей, эффективной работе в команде. 

Построение системы мотивации IT-специалистов 

должно происходить с учетом понятных и изме-

ряемых показателей эффективности (материальная 

мотивация) и индивидуальных ценностных пред-

почтений конкретного сотрудника (нематериаль-

ное вознаграждение). В этих условиях наиболее 

оптимален комплексный подход, позволяющий 

использовать ключевые идеи как классических, 

так и современных теорий мотивации. 
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