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В статье приводятся результаты социологического исследо-
вания, направленного на выявление особенностей мотива-
ции удаленных работников на основе положений теории 
самодетерминации. Представляя собой принципиально 
иную форму организации труда, удаленная работа обра-
зует новые условия, в которых решаются многие управ-
ленческие проблемы, в том числе проблема мотивации. 
Онлайн-опрос, проведенный среди российских удаленных 
работников (N = 402), позволил измерить удовлетворенность 
трех базовых психологических потребностей (в автономии, 
компетентности и социальной связности) и шести типов 
мотивации, образующих континуум от амотивации до вну-
тренней мотивации. Согласно полученным результатам, 
более полное удовлетворение психологических потребностей 

создает условия для развития внутренней мотивации уда-
ленных работников, что соответствует положениям теории 
самодетерминации. Также было обнаружено, что наиболее 
развитые формы мотивации, а именно идентифицированная 
регуляция и внутренняя мотивация, по сравнению с другими 
типами выражены в большей степени. Это может объяснять 
преимущественно высокую в сравнении с традиционными 
формами организации труда оценку работниками своего 
опыта удаленной работы, отмечаемую во многих исследо-
ваниях. Статья подтверждает применимость и ценность 
теории самодетерминации для объяснения особенностей 
удаленной работы и проектирования оптимальных моделей 
труда с использованием дистанционного режима.



16 

Цифровая социология / / Т. 5  , № 4 2022 г.

© Pronin V.Yu., Krivopuskov V.V., 2022.  
This is an open access article under the CC BY 4.0 license (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).

 
 
Psychological needs and motivation of remote workers: 
sociological viewpoint
Received 03.10.2022         Revised 28.10.2022          Accepted 11.11.2022

ABSTRACT

Keywords

Remote work, remote workers, motivation, psychological needs, Self-Determination Theory, organization of labor, managerial 
problems, motivation management, management control 

For citation

Pronin V.Yu., Krivopuskov V.V. (2022) Psychological needs and motivation of remote workers: sociological viewpoint, Digital 
Sociology, vol. 5, no. 4, pp. 15–22. DOI: 10.26425/2658-347X-2021-5-4-15-22

Vladimir Yu. Pronin
Individual Entrepreneur, Moscow, Russia

ORCID: 0000-0002-9828-4501

E-mail: proninvlr@yandex.ru

Viktor V. Krivopuskov
Dr. Sci. (Sociol.), Cand. Sci. (Philos.), Prof.  
State University of Management, Moscow, Russia

ORCID: 0000-0001-6070-4067

E-mail: vv_krivopuskov@guu.ru

The article presents the findings of a sociological study, which 
uses Self-Determination Theory to describe and explain the 
motivation of remote workers. Representing a fundamentally 
different form of labor organization, remote work forms new 
conditions in which many management problems are solved, 
including motivation. An online survey conducted among 
Russian remote workers (N = 402) measured the satisfaction 
of three basic psychological needs (for autonomy, competence 
and relatedness) and six types of motivation, forming a contin-
uum from amotivation to intrinsic motivation. According to the 
results, satisfaction of psychological needs creates conditions 

for the development of intrinsic motivation of remote workers, 
thus supporting Self-Determination Theory. The study also 
reveals that identified regulation and intrinsic motivation are 
more pronounced than other types of motivation. This may 
explain why in many studies remote workers are very positive 
regarding their remote work experience, in comparison with 
traditional forms of labor organization. The study thus confirms 
the applicability and value of Self-Determination Theory for 
explaining the features of remote work and designing optimal 
work organization models based on it.
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ВВЕДЕНИЕ / INTRODUCTION

Удаленная работа привлекает растущее вни-
мание исследователей в широком спектре соци-
альных наук, а также профессионалов в сфере 
бизнеса и управления. Несмотря на то что ин-
терес к этой модели организации труда и со-
путствующим проблемам начали проявлять 
уже в  1980-е гг. [Olson, 1983; Olson, 1984], толь-
ко на рубеже XX-XXI вв. на фоне значительно-
го прогресса в информационных технологиях 
началось систематическое изучение различ-
ных аспектов удаленной работы [Staples, 1996; 
Westfall, 1997; Cascio, 2000; Nickson, Siddons, 
2004; Felstead, Henseke, 2017; Messenger, Chosheh, 
2010; Нагибина и др., 2019]. Однако настоящий 
всплеск интереса вызвала пандемия COVID-19, 
начавшаяся в 2020 г. и приведшая к вынужден-
ному массовому переводу организаций в режим 
удаленной работы по всему миру. Драйвером 
развития удаленной работы стала цифрови-
зация [Конобевцева и др., 2019; Волков и др., 
2021]; также удаленная работа оказалась вос-
требованной в условиях трансформации биз-
нес-процессов, таких как развитие виртуаль-
ных организаций [Кручинин 2015]. Результа-
том стал значительный рост как числа научных 
публикаций, так и прикладных работ, ориен-
тированных на нужды руководителей бизнеса 
[Dryselius, Pettersson, 2021; Galanti et al., 2021; 
Arunprasad et al., 2022]1, а также эмпирических 
исследований, проводимых крупными социо-
логическими и маркетинговыми центрами2.

Точный смысл понятия «удаленная работа» 
остается предметом дискуссий, вследствие су-
щественно различающихся подходов к выделе-
нию конкретных критериев [Sullivan, 2003], что 
негативным образом сказывается на методоло-
гии исследования тенденций удаленной рабо-
ты и интерпретации полученных в различных 
исследованиях результатов. В основе может ле-
жать определение той или иной длительности 
работы вне помещения организации, различия 
в локализации выполняемой работы, характер 
использования информационных технологий. 
Тем не менее при различных интерпретациях 
исследователи признают, что широкое исполь-
зование удаленного режима работы существен-
ным образом меняет условия ведения бизнеса 
и организационно-управленческие процессы,  

1 Harvard Business Review (2021). Guide to Remote Work. Massachusetts: 
Harvard Business Review Press, 2021. 224 p.

2 OwlLabs; Global Workplace Analytics (2021). State of Remote Work 
2020. Режим доступа: https://resources.owllabs.com/hubfs/website/
sorw/2020/owl-labs_sorw-2020_report-download_FINAL_07oct2020.
pdf (дата обращения: 25.09.2022). 

заставляя по-новому подходить к решению клю-
чевых проблем. Для изучения вопросов потреб-
ностей и мотивации были использованы методы 
социальной психологии.

Исследования, выполненные в последнее вре-
мя, показывают, что опыт удаленной работы вос-
принимается, как правило, позитивным образом, 
и большинство работников рассматривают пол-
ную или частичную работу в дистанционном 
формате как привлекательный способ органи-
зации труда [Dryselius, Pettersson, 2021; Sullivan, 
2003]. Это позволяет предположить, что удален-
ная работа оказывает положительное влияние 
на трудовую мотивацию. Вместе с тем теорети-
чески обоснованное объяснение мотивационных 
особенностей удаленной работы на сегодняшний 
день отсутствует, а большинство исследований 
носит поверхностный и дескриптивный характер. 
В ряде работ для объяснения мотивации удален-
ных работников использовалась теория самоэф-
фективности А. Бандуры [Staples, 2001; Hulland, 
Higgis, 1999]. Самоэффективность предполага-
ет, что более высокое чувство контроля и уве-
ренность работника в своих силах могут лежать 
в основе привлекательности удаленной работы. 
Однако исследования также показали, что уве-
ренность работников в собственных силах, же-
лание и готовность к автономной работе и про-
фессиональному развитию во многом зависят 
и подкрепляются в ходе межличностного взаи-
модействия с коллегами и менеджерами (при со-
ответствующем стиле социальных интеракций) 
[Gatti et al., 2019]. Это позволяет предположить, 
что объяснение мотивации удаленных работни-
ков исключительно на основе самоэффективно-
сти является недостаточным. 

Альтернативной версией может служить тео-
рия самодетерминации (психологический под-
ход, согласно которому человек способен ощу-
щать и реализовывать в своем поведении свобо-
ду выбора, а самодетерминация рассматривается 
как врожденная склонность к вовлечению в ин-
тересующее поведение), которая предполагает, 
что в основе трудовой мотивации могут лежать 
как внешние факторы, так и внутренние, при-
чем возможность внутренней мотивации зависит 
от того, в какой мере работа удовлетворяет базо-
вые психологические потребности: в автономии, 
компетентности и социальной связности [Ryan, 
Deci, 2000]. В ряде работ теория самодетермина-
ции привлекалась для объяснения мотивации уда-
ленных работников, однако до сих пор система-
тическая и полная проверка такой возможности 
не предпринималась [Dryselius, Pettersson, 2021; 
Earl-Wilcox, 2021; Orsini, Rodrigues, 2020]. Целью 
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настоящего исследования стало обоснование при-
менимости теории самодетерминации для содер-
жательного описания и объяснения трудовой мо-
тивации удаленных работников.

МЕТОДОЛОГИЯ / METHODOLOGY
Исследование было проведено с использова-

нием онлайн-панели независимого поставщи-
ка услуг методом онлайн-опроса («Анкетолог»). 
Респондентам (N = 402), случайно отобранным 
из общероссийской онлайн-панели численно-
стью более 100 тыс. чел., рассылались приглаше-
ния на участие в исследовании. Они заполняли 
электронную анкету и получали вознаграждение 
за участие в исследовании. В целевую выборку 
попадали только работающие люди, имеющие 
опыт удаленной работы. Респонденты представ-
ляют различные регионы России и отрасли, ра-
ботают в организациях различного типа и форм 
собственности, что позволяет выявить наиболее 
общие и универсальные закономерности. Сред-
ний возраст респондентов составил 38,5 лет (сте-
пень отклонения 10,7), у 97 % трудовой стаж со-
ставляет не менее 1 года, опыт удаленной рабо-
ты у большинства (55,7 %) не превышает несколь-
ких месяцев, у четверти (26,9 %) – больше 1 го-
да. Гендерный состав выборки составил 66,2 % 
женщин и 33,8 % мужчин. С точки зрения ре-
презентативности, гендерный дисбаланс и пре-
обладание женщин представляют собой наибо-
лее важное общее ограничение. При конструи-
ровании выборки эта проблема может решаться 
за счет дополнительного квотирования по ген-
дерному признаку, однако в данном исследова-
нии эта возможность не использовалась. Крите-
риями отбора служили трудовой статус и опыт 
удаленной работы. Детальную характеристику 
выборки можно видеть в таблице 1.

Инструментарий исследования включал се-
рию вопросов, позволяющих оценить различ-
ные аспекты удаленной работы. Его централь-
ным элементом являются две хорошо валидиро-
ванные шкалы, переведенные на русский язык.

1. Шкала удовлетворенности базовых потреб-
ностей, связанных с работой (Work-related Basic 
Need Satisfaction scale, WBNS), разработанная 
А. ван ден Бруком с соавторами [Van den Broeck 
et al., 2010]. Она включает 13 пунктов, измеряю-
щих удовлетворенность трех базовых потребно-
стей: в автономии, компетентности и связности.

2. Многомерная шкала трудовой мотивации 
(Multidimensional Work Motivation Scale, MWMS), 
разработанная М. Ганье с соавторами в соответ-
ствии с теорией самодетерминации, и является 

усовершенствованной методикой для измерения 
трудовой мотивации (Motivation at Work Scale, 
MAWS) [Gagne et al., 2015]. В отличие от стан-
дартной модели теории самодетерминации, она 
оперирует шестью типами регуляции, разбивая 
внешнюю мотивацию на две части: социальную 
и материальную. Шкала использует 19 опрос-
ных элементов для измерения шести мотиваци-
онных переменных: амотивация, внешняя соци-
альная регуляция, внешняя материальная регу-
ляция, интроективная регуляция, интернализо-
ванная (идентифицирующая) регуляция, вну-
тренняя мотивация.

Таблица 1. Общая характеристика выборки
Table 1. General characteristics of the sample

Характеристика Значение
Пол, %

женский
мужской

66,2
33,8

Средний возраст, лет (степень отклонения) 38,5 (10,7)

Отраслевая принадлежность, %
торговля и ремонт
образование
ИТ и телекоммуникации
строительство, энергетика, ЖКУ
финансы
СМИ, культура, спорт, развлечения
транспорт, хранение, логистика
другие категории

16,7
15,2
11,2
9,5
8,7
8,7
6,7

42,0

Тип организации, %
коммерческая компания, частный бизнес
государственная компания
бюджетное учреждение
органы власти, правоохранительные органы
фриланс, прямая работа с клиентами
другое / затрудняюсь определить

48,3
14,2
17,2
2,5

10,4
7,5

Размер организации, %
менее 10 чел.
от 10 до 50 чел.
от 51 до 150 чел.
от 151 до 500 чел.
от 501 до 5 000 чел.
свыше 5 000 чел.

13,2
21,9
16,2
20,6
15,4
12,7

Общий трудовой стаж, %
менее 1 года
от 1 до 3 лет
от 3 до 10 лет
от 10 до 20 лет
более 20 лет

3,0
12,9
26,6
34,6
22,9

ИТ – информационные технологии, ЖКУ – жилищно-коммунальные 
услуги, СМИ – средства массовой информации

Составлено авторами по материалам исследования / 
Complied by the authors on the materials of the study
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РЕЗУЛЬТАТЫ И ОБСУЖДЕНИЕ / RESULTS 
AND DISCUSSION

Использование шкалы WBNS позволило опре-
делить степень удовлетворения трех базовых пси-
хологических потребностей, которые, согласно те-
ории самодетерминации, лежат в основе внутрен-
ней мотивации. Проверка надежности субшкал 
показала, что все три их русскоязычные версии 
являются достаточно надежными. Значение аль-
фа Кронбаха (показатель согласованности пе-
ременных, состоит из среднего значения корре-
ляции между переменными, входящими в шка-
лу) составило: для субшкалы «Автономность» – 
0,70, для субшкалы «Компетентность» – 0,68, для 
субшкалы «Социальная связность» – 0,73. Значе-
ние альфа Кронбаха 0,7 является достаточно на-
дежным и позволяет использовать полученные 
шкалы в статистическом анализе.

В среднем по выборке значение удовлетворен-
ности каждой из трех потребностей составило: 

 – по шкале «Автономность» – 3,2 балла по 5-бал-
льной шкале;

 – по шкале «Компетентность» – 4,0 балла;
 – по шкале «Социальная связность» – 3,5 балла.

Таким образом, в наибольшей степени удов-
летворенной оказалась потребность в компетент-
ности, в наименьшей – в автономии. Однако пря-
мое сравнение степени удовлетворенности раз-
личных потребностей не имеет большого смыс-
ла, поскольку не учитывает другие действую-
щие факторы, связанные с характером работы 
или организацией труда. Ряд статистических те-
стов показал, что пол, возраст и опыт удаленной 
работы не имеют существенной связи с удовлет-
воренностью потребностей, хотя больший опыт 
удаленной работы слабо-положительно связан 
с удовлетворением потребности в автономии 
(ρ = 0,113, p = 0,02). Более важное значение имеет тип  

занятости: уровень автономности является наи-
большим у независимых профессионалов и фри-
лансеров, однако для них также характерна наи-
меньшая удовлетворенность потребности в соци-
альной связности. Вместе с тем было выявлено, 
что модели организации удаленной работы, пред-
полагающие наиболее активный переход к ново-
му формату труда, несколько больше удовлет-
воряют потребности в автономии и компетент-
ности, чем гибридные модели, сочетающие уда-
ленный и традиционный режимы, но характери-
зуются также меньшей социальной связностью.

Шкала MWMS использовалась для измере-
ния шести уровней мотивационного континуу-
ма. Для всех субшкал, состоящих из 3 пунктов, 
были получены высокие показатели надежности. 
 Значения альфа Кронбаха, а также средние зна-
чения выраженности каждого типа мотивации 
по 7-балльной шкале представлены в таблице 2.

Результаты показывают преобладание типов мо-
тивации, относящихся к правой стороне мотива-
ционного континуума, то есть в большей степени 
относящихся к внутренней мотивации и услови-
ям самодетерминации. Это согласуется с имеющи-
мися данными о положительном мотивационном 
воздействии удаленной работы. Вместе с тем вы-
сокое значение показателей вариации свидетель-
ствует о значительном разнообразии удаленных 
работников с точки зрения структуры мотивации.

Одно из ключевых положений теории само-
детерминации заключается в том, что условия 
для внутренней мотивации возникают при удов-
летворении базовых психологических потребно-
стей. Для проверки этой гипотезы применитель-
но к удаленным работникам были рассчитаны 
коэффициенты корреляции между типами мо-
тивов и удовлетворением трех психологических 
потребностей, а также их суммы, обозначенной 
как «интегральная» потребность. 

Таблица 2. Надежность шкал и среднее значение выраженности  
различных типов трудовой мотивации удаленных работников

Table 2. Scales reliability and the remote workers’ various types of labor motivation severity average value 

Тип мотивации Надежность шкалы, 
альфа Кронбаха

Выраженность мотива

Среднее 
значение

Степень 
отклонения 

Амотивация 0,80 2,5 1,6

Внешняя социальная регуляция 0,80 3,9 1,6

Внешняя материальная регуляция 0,81 4,4 1,6
Интроективная регуляция 0,77 4,3 1,5

Идентифицированная регуляция 0,85 5,0 1,5

Внутренняя мотивация 0,91 4,9 1,6

Составлено авторами по материалам исследования / Complied by the authors on the materials of the study
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Полученные результаты позволяют сделать 
несколько важных выводов. Во-первых, харак-
тер связи между потребностями и мотивацией 
среди удаленных работников хорошо согласу-
ется с результатами, полученными в ходе иссле-
дований других социальных групп [Gagne et al., 
2015]. Амотивация отрицательно связана со все-
ми тремя потребностями, а два наиболее разви-
тых типа мотивации, наоборот, связаны с ними 
наиболее сильно и положительным образом, при-
чем значения связи выше для внутренней моти-
вации. Кроме того, внешняя мотивация в основ-
ном не связана с психологическими потребностя-
ми, а интроективная связана с компетентностью 
и связностью, и в меньшей степени – с автоном-
ностью. В целом, изменение направления и си-
лы связи между потребностями и мотивами при 
движении от одной стороны мотивационного 
континуума к другой соответствует логике тео-
рии самодетерминации. Это может служить под-
тверждением как самой теории самодетермина-
ции, так и ее применимости к удаленной работе.

Во-вторых, обращает на себя внимание отсут-
ствие значимой связи между удовлетворением 
психологических потребностей и внешней ре-
гуляцией. То есть применение внешних стиму-
лирующих механизмов не решает задачу удов-
летворения психологических потребностей и мо-
жет даже вредить им, по крайней мере, в отно-
шении автономии, а следовательно – негативно 
сказываться на возможности самодетерминации. 
С практической точки зрения это означает, что 
создание условий для внутренней мотивации 
и настройка внешней системы вознаграждения 
должны рассматриваться как две относительно 
независимые управленческие задачи.

В-третьих, для удаленных работников психо-
логические потребности вносят неодинаковый 
вклад во внутреннюю мотивацию. Наибольшее 
значение имеет потребность в автономии, наи-
меньшее – в связности. Это соотносится с сущ-
ностными особенностями удаленной работы, ко-
торые способствуют самостоятельному выполне-
нию трудовых задач и при этом предоставляют 
очень ограниченные возможности для развития 
социальных связей. 

В-четвертых, интегральное значение психо-
логических потребностей связано с внутренней 
мотивацией сильнее, чем отдельные потребно-
сти. Это показывает комплексный характер воз-
действия удовлетворения психологических по-
требностей на трудовую мотивацию. Приклад-
ной смысл этого факта заключается в том, что 

создание условий для удовлетворения всех трех 
потребностей проявляет дополнительный синер-
гетический эффект, положительно влияющий 
на внутреннюю мотивацию.  

Таким образом, теория самодетерминации яв-
ляется эффективным средством для описания 
и объяснения трудовой мотивации удаленных 
работников. Она позволяет выявлять ее слож-
ную внутреннюю структуру и связь с различ-
ными организационными факторами и эффек-
тами, а также сравнивать различные модели ор-
ганизации труда с точки зрения условий само-
детерминации, позволяя определить оптималь-
ный способ организации труда.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ / CONCLUSION
Удаленная работа представляет собой кон-

текст трудовой деятельности, существенно от-
личающийся от традиционных форм организа-
ции труда, как индустриального, так и в сфере 
услуг. С организационно-управленческой точ-
ки зрения, одной из главных особенностей яв-
ляется отсутствие прямого рутинного контро-
ля над работниками со стороны руководителей. 
Это может восприниматься как проблема и при-
водить к поиску решений, направленных на вос-
становление контроля, например, путем внедре-
ния электронных средств учета. У таких реше-
ний, однако, имеется множество негативных по-
бочных последствий, альтернативой чему могут 
стать стратегии, основанные на создании условий 
для внутренней мотивации. Теория самодетер-
минации позволяет определить, каким условиям 
должна соответствовать работа, чтобы труд уда-
ленных работников был производительным и от-
ветственным. Компании, создающие условия для 
удовлетворения психологических потребностей 
в автономии, компетентности и социальной связ-
ности, получают преимущество в виде высокой 
внутренней мотивации удаленной работы. При 
этом сущностные особенности удаленной рабо-
ты содержат в себе как предпосылки для удов-
летворения потребностей, прежде всего, в авто-
номии, так и потенциальные проблемы, связан-
ные с сокращением социальных связей. Теория 
самодетерминации представляет собой ценный 
и перспективный инструмент для понимания 
того, какие модели организации труда с приме-
нением дистанционного формата работы могут 
оказаться наиболее благоприятными для разви-
тия внутренней мотивации. 
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