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Резюме
В статье проводится анализ взаимосвязи удовлетворенности трудом c выра0
женностью различных личностных черт, а также субъективным представле0

нием о заработной плате. Научной новизной исследования является анализ
взаимосвязи заявленных факторов в зависимости от типа профессиональной
деятельности. Данные регрессионного анализа показывают высокое влияние

отдельных личностных качеств на удовлетворенность трудом в артономиче0
ских профессиях и низкое влияние в других типах профессий.

Ключевые слова: удовлетворенность трудом, субъективное представление о
заработной плате, тип профессиональной деятельности.

Анализ факторов удовлетворен�
ности трудом получает все большую
популярность в российских эконо�
мических условиях. Возрастание ин�
тереса к субъективным факторам
оценки труда связано с ограничен�
ными ресурсами в области внешней
стимуляции труда, с одной стороны,
и общей гуманизацией подходов к
управлению персоналом — с другой.
Понятия «значимость труда» и «удо�

влетворенность трудом» встречаются
в литературе уже более трех десятков
лет (Feather, 1992; Locke, 1976; Smith
et al., 1969). На сегодня собран боль�
шой объем данных о различных фак�
торах удовлетворенности трудом, од�
нако исследования в большей степе�
ни акцентируют внимание на
внешних факторах и на социаль�
но�психологических характеристи�
ках производственной среды.
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М. Аргайл выделяет следующие
факторы удовлетворенности трудом.
1) Заработная плата. По данным ис�
следований, удовлетворены своим
высоким заработком в большей сте�
пени те люди, у которых и другие
стороны жизни оказываются удовле�
творительными. Мужчины чаще ока�
зываются менее удовлетворенными,
чем женщины. Люди образованные,
квалифицированные, более старшего
возраста высказывают меньшую удо�
влетворенность своим заработком.
Часто свой текущий заработок срав�
нивается с прежними доходами.
2) Отношения с сотрудниками. По
значимости этот фактор стоит рядом
с зарплатой. Основные ожидания от
сотрудников — материальная и со�
циальная поддержка. Но еще важ�
нее — помощь в достижении сов�
местных целей. Основные виды дру�
жеских связей на работе: дружба,
выходящая за пределы работы;
дружба только по работе; приятель�
ские отношения, но без стремления
перейти на неформальный уровень.
3) Отношения с руководством. Ос�
новные ожидания от руководителей:
справедливость при поощрении и на�
казании, протекция по службе, улуч�
шение условий труда. Роль руково�
дителей в преодолении трудностей
на работе оценивается даже выше,
чем роль сослуживцев и супругов.
4) Возможности продвижения по
службе. Достижение и признание —
это два наиболее часто называемых
источника удовлетворенности рабо�
той. Важнейшими показателями по�
вышения по службе являются зар�
плата и служебный статус. Но такое
«признание» часто ведет к увеличе�
нию времени рабочего дня и ответ�
ственности. Однако многие работни�

ки все равно стремятся к повышению
по службе. 5) Другие факторы удо�
влетворенности — удовлетворен�
ность условиями; удовлетворенность
фирмой; организация времени; пре�
доставление свободного статуса и
личной идентичности; перспектив�
ные жизненные цели; чувство об�
щности деятельности, разделяемое с
другими людьми; вынужденная ак�
тивность (Аргайл, 2003). Данная
классификация имеет много общего
с той, что представлена в работе
П. Смита, Л. Кендалла и К. Хулина,
в которой отражены пять параметров
работы, наиболее точно характери�
зующих ее с точки зрения тех аффек�
тивных реакций, которые она вызы�
вает у работников организации: соб�
ственно работа, оплата, возможности
продвижения, руководство, сослу�
живцы (Smith et al., 1969).

Существует ряд исследований, в
которых рассматриваются субъек�
тивные факторы удовлетворенности
трудом. Так, А.И. Зеличенко и
А.Г. Шмелев предлагают следующую
систему внешних и внутренних мо�
тивационных факторов труда, кото�
рые могут быть использованы для
выявления готовности человека эф�
фективно трудиться.

Внешние мотивационные факто�
ры: а) факторы давления — рекомен�
дации; советы; указания со стороны
других людей; требования объектив�
ного характера; индивидуальные
объективные обстоятельства; б) фак�
торы притяжения�отталкивания —
примеры со стороны непосредствен�
ного окружения человека, со стороны
других людей; обыденные эталоны
«социального преуспевания»; в) фак�
торы инерции — стереотипы налич�
ных социальных ролей (семейные,
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членство в неформальных группах);
привычные занятия (возникшие под
воздействием, например, увлече�
ний). 

Внутренние мотивационные фак�
торы: а) собственные мотивацион�
ные факторы профессии — предмет
труда; процесс труда; результаты
труда; б) условия труда — физичес�
кие; территориально�географичес�
кие; организационные условия; со�
циальные условия; социальный ми�
кроклимат; в) возможности для
реализации внепрофессиональных
целей — возможности для обще�
ственной работы, достижения желае�
мого общественного положения, соз�
дания материального благополучия;
для отдыха и развлечений; для со�
хранения и укрепления здоровья,
психического самосохранения и раз�
вития; возможности, предоставляе�
мые работой и профессией для обще�
ния (Зеличенко, Шмелев, 1987).

В рамках современной психоло�
гической науки общепринятой и об�
щепризнанной как наиболее эври�
стичная и интерпретационно�ресурс�
ная в этой области считается
двухфакторная «мотивационно�ги�
гиеническая» теория удовлетворен�
ности трудом Ф. Херцберга (Херц�
берг и др., 2007). К мотиваторам
(факторам, вызывающим удовлетво�
рение) относятся собственно содер�
жательные характеристики трудовой
деятельности, успехи и достижения
личности или группы в труде, перс�
пективы квалификационно�профес�
сионального, в том числе и карьерно�
го, роста, признание со стороны со�
циального окружения, в частности,
показатели престижного и имидже�
вого характера, а также ответствен�
ность. К гигиеническим факторам

(факторам, вызывающим неудовле�
творение) относятся эргономические
условия труда, уровень материально�
го вознаграждения, стиль руковод�
ства, характер межличностных отно�
шений в трудовом коллективе и по�
литика организации. Следует
специально отметить, что удовлетво�
ренность трудом, как правило, повы�
шается при оптимизации «мотива�
ционных» факторов. В случае же
«гигиенических» показателей чаще
всего снижается неудовлетворен�
ность работой, но далеко не всегда
изменяется показатель удовлетво�
ренности трудом. При этом понятно,
что жесткое деление факторов, влия�
ющих на степень удовлетворенности
трудом, на «мотивационные» и «ги�
гиенические» достаточно условно,
так как в ряде случаев именно «ги�
гиенические» факторы выступают в
качестве мотивационно определяю�
щих активность как отдельной лич�
ности, так и группы в целом. Помимо
этого, необходимо специально огово�
рить тот факт, что в группах разного
уровня социально�психологического
развития «удельный вес» различных
факторов удовлетворенности трудом
также различается. «Так, например,
в группах высокого уровня развития
“мотивационная” составляющая и
такой показатель, как “система взаи�
моотношений”, в теории Ф. Херцбер�
га, включенные в перечень “гигиени�
ческих” факторов, как правило, име�
ют решающее значение для
позитивного субъективного видения
и оценки своей трудовой деятельно�
сти, в то время как для групп низко�
го уровня развития решающими не�
редко становятся такие показатели,
как заработная плата и эргономиче�
ские условия труда» (Херцберг и др.,
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2007). Удовлетворенность трудом, как
показывают многочисленные иссле�
дования, выступает в качестве серьез�
ной составляющей социально�психо�
логического климата в коллективе,
будучи и существенной базой форми�
рования и реализации позитивной
психологической атмосферы в груп�
пе, и одновременно следствия устояв�
шихся положительных взаимоотно�
шений между работниками. Что каса�
ется эффективности деятельности, то
для адекватной оценки этого перво�
степенного параметра социальной ак�
тивности личности и группы учет та�
кого субъективного фактора, как удо�
влетворенность трудом, является
необходимым условием.

В процессе операционализации
теории Ф. Херцберга организацион�
ные психологи Дж. Хэкман и
Дж. Олдхэм выделили пять базовых
факторов, необходимых, с их точки
зрения, для того, чтобы работа вос�
принималась сотрудниками органи�
зации как содержательная, интерес�
ная и приносила удовлетворение:
1) разнообразие умений: более со�
держательны те работы, для которых
требуется много, а не одно или не�
сколько различных умений; 2) иден�
тичность задания: работы, которые
составляют единое целое, более со�
держательны, чем работы, являю�
щиеся лишь некоторой частью всей
работы; 3) важность задания: работы,
которые важны для других людей,
более содержательны, чем маловаж�
ные работы; 4) автономия: виды про�
фессиональной деятельности, при
выполнении которых человек может
проявлять независимость, пользо�
ваться свободой и принимать реше�
ния, касающиеся ее выполнения, бо�
лее содержательны, чем виды дея�

тельности, не дающие таких возмож�
ностей; 5) обратная связь: работы,
в которые включена обратная связь,
показывающая, как сотрудник вы�
полняет свою работу, более содержа�
тельны, чем работы без обратной
связи (Hackman, Oldham, 1975). 

Для построения эмпирических
исследований представляет интерес
теория общих ожиданий, разрабо�
танная в конце 1960�х гг. на базе
исследований большой группы орга�
низационных психологов, в частнос�
ти, В. Врума, Дж. Кэмпбелла, Л. Пор�
тера, И. Лоулера и их последовате�
лей (Tubbs et al., 1993). Она исходит
из того, что существуют четыре груп�
пы взаимосвязанных переменных,
совокупность которых опосредству�
ет ожидания индивида, уровень его
трудовой активности, а в конечном
счете — результаты трудовой дея�
тельности и степень удовлетворен�
ности ею. К ним относятся: ожида�
ние определенного уровня выполне�
ния работы в зависимости от усилий,
ожидание результата в зависимости
от уровня выполнения работы, ин�
струментальность и ценность.

Ожидание определенного уровня
выполнения работы в зависимости
от усилий «отражает веру в то, что
усилия приведут к достижению же�
лаемого уровня выполнения работы»
(Mento et al., 1992, с. 396). Эта веро�
ятность сильно зависит от оценки че�
ловеком собственных умений и зна�
ний, касающихся работы, от ожида�
ний других людей, а также от
поддержки со стороны коллег и бла�
гоприятного влияния условий труда
и других средовых переменных.
Ожидание результата в зависимости
от уровня выполнения работы —
вероятностное понятие, сходное с
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предыдущим, «отражает веру в то,
что за выполнением работы последу�
ют определенные прямые результаты
(или результаты первого уровня) —
от повышения зарплаты, продвиже�
ния по службе и чувства достижения
до признания, увеличения объема
работы и увеличения продолжитель�
ности рабочего дня» (Mento et al.,
1992, с. 397).

Хотя теория общих ожиданий
строится на совершенно иных мето�
дологических посылках, чем диспо�
зиционные теории, легко заметить
определенные параллели, в частно�
сти, двухуровневую структуру ожи�
даемых результатов деятельности,
которые, очевидно, связаны с иерар�
хией человеческих потребностей.
В целом данный подход представля�
ется достаточно сложным и эклек�
тичным, что существенно затрудняет
его практическое использование. Бо�
лее того, как отмечает Л. Джуэлл, хо�
тя многие гипотезы, в основе кото�
рых лежит теория общих ожиданий,
подтверждаются в различных иссле�
дованиях, доказательство правиль�
ности этой модели в целом не полу�
чено (Джуэлл, 2001).

На сегодняшний день в рамках
организационной психологии накоп�
лен огромный массив данных, свя�
занных с проблемой удовлетворен�
ности работой. Их анализ позволил
выявить ряд интересных закономер�
ностей. В частности, установлено,
что на протяжении всего периода
трудовой деятельности человека его
удовлетворенность работой меняет�
ся как в большую, так и в меньшую
сторону. В возрастной группе от 20
до 30 лет удовлетворенность работой
снижается по мере того, как дает
знать о себе расхождение между иде�

алами и реалиями работы на опреде�
ленной должности. По мере того как
человек приспосабливается к этим
реалиям и достигает определенных
профессиональных целей, его удо�
влетворенность постепенно увеличи�
вается, и пик ее приходится на воз�
раст около 40 лет. За этим периодом
следует «кризис середины карьеры»,
который обычно наблюдается в воз�
расте от 45 до 50 лет. После разреше�
ния этого кризиса уровень удовле�
творенности опять повышается, но
снова начинает падать, когда человек
готовится к уходу на пенсию. Другой
блок исследований был направлен на
выявление взаимосвязи между удо�
влетворенностью работой и качест�
вом ее выполнения. Вопреки ожида�
ниям результаты целого ряда изы�
сканий не подтвердили напрямую
предположение о том, что удовлетво�
ренность приводит к лучшему вы�
полнению работы. Подобные резуль�
таты, возможно, объясняются тем,
что удовлетворенность работой яв�
ляется субъективной характеристи�
кой, зависящей от личностных осо�
бенностей индивида (там же).

Несмотря на большое количество
исследований факторов удовлетво�
ренности трудом, чаще всего приме�
няются линейные модели анализа,
в рамках которых осуществляется
поиск влияния какого�либо фактора
на отношение человека к труду с
дальнейшей категоризацией найден�
ных факторов. Как отмечают Р. Анант
с соавт., «концепция смысла труда
должна рассматриваться как система
взаимодействующих характеристик,
а не как перечень независимых вели�
чин» (Anant et al., 1978). Поэтому
имеет перспективу не иерархия
мотивационных факторов, а проце�
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дура сравнения одного аспекта с из�
меняемыми значениями другого ас�
пекта, что создает возможность рас�
сматривать факторы удовлетворен�
ности трудом как некую систему.

В рамках наших исследований мы
рассматриваем удовлетворенность
трудом как эмоционально окрашен�
ное оценочное представление субъ�
екта трудовой деятельности, являю�
щееся результатом оценки своего
труда, своего положения в организа�
ции и в системе общественного раз�
деления труда (Наумова, 1970; Илья�
сов, 1988). Удовлетворенность тру�
дом может быть эмоционально
связана с личностными качествами,
поскольку удовлетворенность тру�
дом отождествлялась с приятным
эмоциональным состоянием (Locke,
1976). Последние исследования
влияния личностных качеств на удо�
влетворенность трудом в основном
сосредоточены на отрицательной аф�
фективности (negative affectivity) и в
меньшей степени на положительной
аффективности (positive affectivity)
(Brief, Robertson, 1989; Munz et al.,
1996). Отрицательная аффектив�
ность иногда приравнивается к не�
вротизации и интерпретируется как
общий аспект, снижающий порог пе�
реживания негативных эмоций. Кро�
ме того, положительная аффектив�
ность была определена как один из
аспектов, повышающих вероятность
получения положительных эмоций
(Burke et al., 1993).

В лонгитюдном исследовании
Б. Шнайдер и Х. Дачлер (Schneider,
Dachler, 1978) сообщили о средней
тест�ретестовой корреляции (разни�
ца в тестировании — 16 месяцев)
уровня удовлетворенности трудом
по JDI (Job Description Index – Опи�

сательный индекс работы) на уровне
0.57. Этот результат дал основание
некоторым исследователям сделать
вывод, что причина высокой ста�
бильности удовлетворенности тру�
дом не может быть найдена во внеш�
них условиях работы (Staw, Ross,
1985).

Как отметил Б. Герхарт, наблюда�
емую связь между предыдущей и ны�
нешней удовлетворенностью трудом,
возможно, следует рассматривать в
качестве верхней границы для обще�
го воздействия личностных черт на
удовлетворенность (Gerhart, 1987).
В 1989 г. было показано, что у моно�
зиготных близнецов, которые воспи�
тывались раздельно большую часть
своей жизни, 31 % дисперсии лич�
ностных черт объяснялся удовлетво�
ренностью трудом. Этот результат
был частично воспроизведен в по�
следующих исследованиях (Arvey et
al., 1993).

Целый ряд исследований направ�
лен на изучение влияния негативных
и позитивных эмоций на удовлетво�
ренность трудом. В исследовании
Д. Мунц (Munz et al., 1996) 21% дис�
персии общей удовлетворенности
трудом объясняется влиянием нега�
тивных эмоций. В том же исследова�
нии эффект позитивных эмоций со�
ставил 30%. Э. Бреф и Л. Роберсон
(Brief, Roberson, 1989) после поправ�
ки на погрешность измерения кон�
статировали 14% объясненной дис�
персии удовлетворенности трудом,
обусловленной влиянием негатив�
ных эмоций, и 34% — позитивных.
И. Левин и Дж. Стоукс (Levin, Sto�
kes, 1989) выявили 12% влияния не�
гативных эмоций на удовлетворен�
ность трудом. Несколько более низкое
влияние было обнаружено Д. Уотсон
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и Э. Слэк (Watson, Slack, 1993) —
14% общей объясненной дисперсии
для позитивных эмоций и 8% для не�
гативных.

Особое место в поиске факторов
мотивации профессиональной дея�
тельности и удовлетворенности тру�
дом занимает исследование мате�
риального вознаграждения работни�
ков. Одной из интересных отече�
ственных работ в данной области
является исследование отношения к
деньгам, проведенное О.С. Дейнека.
Негативными составляющими отно�
шения к деньгам со стороны граждан
нашей страны выступают проявле�
ния недоверия к своей денежной
единице, снижение ее авторитета,
представление о зависимости рубля
от доллара. «Денежный менталитет»
населения непатриотичен, и это зак�
репилось в лексике (есть твердые ва�
люты и «деревянный» рубль). Пози�
тивными компонентами отношения
к деньгам стали возросшая значи�
мость денег и усиление мотива сбе�
режения. Но их влияние на оздоров�
ление экономики весьма ограничено
из�за того, что рубль не воспринима�
ется как средство сбережения и на�
копления (Дейнека, 2002).

Систематические и представи�
тельные экспериментально исследо�
вания, позволяющие судить о содер�
жательных и структурных характе�
ристиках отношения к деньгам,
а также влияющих на него факторах,
были стимулированы созданием
К. Ямаучи и Д. Темплером в 1982 г.
(Yamauthi, Templer, 1982) психоме�
трической шкалы отношения к день�
гам (Money Attitude Scale), a затем
выполненными в 1984 г. в Велико�
британии исследованиями А. Фенэ�
ма (Furnham, 1984). Подтвердилось

предположение о многозначности
понятия денег, и были выделены
факторы, влияющие на отношение к
деньгам и «денежное» поведение:
пол, возраст, социальное окружение,
экономическое положение, личност�
ные особенности.

Описание эмпирического 
исследования субъективных 
факторов удовлетворенности

трудом сотрудников организаций

Рассмотрим результаты исследо�
ваний влияния на удовлетворен�
ность трудом личностных качеств и
субъективного представления о зара�
ботной плате работников организа�
ций, а также попытаемся рассмо�
треть различия во влиянии данных
факторов в зависимости от типа про�
фессиональной деятельности. 

В исследовании приняли участие
трудящиеся российские граждане в
возрасте от 18 до 65 лет. Размер вы�
борки составил 250 человек. Группи�
рующими переменными выступали
тип профессиональной деятельно�
сти, пол, возраст, образование, трудо�
вой стаж и время работы в текущей
организации. В выборке в равных ко�
личествах представлены женщины и
мужчины. Средний возраст респон�
дентов — 21–27 лет. Образование:
высшее (72%) и среднее специальное
(28%). Выборка была уравновешена
по типам профессиональной дея�
тельности. 

Выборка нашего второго исследо�
вания составила 156 человек: 84 со�
трудника отечественных организа�
ций, 72 сотрудника западных органи�
заций (граждан России). При этом
мы старались соблюдать баланс в
половом составе выборки, а также
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стремились к тому, чтобы количество
российских сотрудников примерно
соответствовало количеству сотруд�
ников, работающих в западных орга�
низациях на территории РФ. 

Методики исследования

Для анализа влияния личностных
качеств на удовлетворенность тру�
дом в различных типах профессио�
нальной деятельности использова�
лись следующие диагностические
методики: Многофакторная лич�
ностная методика Р. Кеттелла 16PF,
форма С в адаптации А.Н. Капусти�
ной, Л.В. Мургулец и Н.Г. Чумако�
вой под руководством И.М. Палея
направлена на выявление индивиду�
ально�психологических особенностей
личности; Методика определения
удовлетворенности трудом А.В. Ба�
таршева (Фетискин, Козлов, Мануй�
лов, 2002; Кондратьев, Ильин, 2007).

В исследовании взаимосвязи
уровня удовлетворенности трудом и
субъективных представлений о зара�
ботной плате были использованы:
модифицированный тест Интеграль�
ная удовлетворенность трудом, тест
Диагностика личностной удовлетво�
ренности трудом, а также авторская
методика оценки субъективного
представления о заработной плате,
которая построена по принципу
шкал Лайкерта.

Результаты исследования влияния
личностных качеств на удовлетво0

ренность трудом в различных типах
профессиональной деятельности

В нашем исследовании приняло
участие примерно равное количество
мужчин и женщин. Чтобы исклю�

чить фактор половых различий, мы
использовали метод поиска статис�
тически значимых различий (U�кри�
терий Манна–Уитни). Результаты
статистического анализа показали,
что между мужчинами и женщинами
нет статистически значимых разли�
чий в уровне общей удовлетворенно�
сти трудом. В факторах удовлетво�
ренности трудом было обнаружено
статистически значимое различие в
уровне удовлетворенности достиже�
ниями в работе. Мужчины в целом
более удовлетворены своими дости�
жениями по сравнению с женщина�
ми (средние показатели по шкале от
0 до 4: мужчины — 3.38, женщины —
2.91). Также мы сравнили уровень
удовлетворенности трудом групп с
высшим и средним образованием.
Статистически значимых различий в
уровне общей удовлетворенности и
факторах, ее составляющих, между
группами, различающимися по обра�
зовательному уровню, нет. Далее мы
проанализировали взаимосвязь тру�
дового стажа и времени работы в ор�
ганизации и удовлетворенности тру�
дом. Статистически значимых корре�
ляций между трудовым стажем и
удовлетворенностью трудом обнару�
жено не было. Нами была обнаруже�
на слабая прямая корреляция
(r = 0.23**) между временем работы
в организации и удовлетворен�
ностью достижениями в работе.

Определение характера влияния
основных условий труда на общую
удовлетворенность трудом осущест�
влялось методом регрессионного
анализа с принудительным включе�
нием переменных (предварительно
была осуществлена проверка выбо�
рочных данных на нормальность).
Зависимой переменной была общая
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удовлетворенность трудом. По ре�
зультатам регрессионного анализа
независимые переменные, присут�
ствующие в уравнении регрессии,
объясняют 82.3% дисперсии удовле�
творенности трудом. Тест на опреде�
ление автокоррелированности остат�
ков Durbin�Watson дает удовлетво�
рительное значение коэффициента,
равного 2.059. Высокие коэффици�
енты толерантности свидетельству�
ют об отсутствии мультиколлинеар�
ности независимых переменных. Все
факторы, за исключением уровня
притязаний в профессиональной
деятельности, оказывают значимое
влияние на общую удовлетворен�
ность трудом (таблица 1). 

Определение характера взаимо�
связи личностных качеств с удовле�
творенностью трудом осуществля�
лось методом регрессионного анали�
за с принудительным включением
переменных (таблица 2). В результа�

те независимые переменные, присут�
ствующие в модели регрессии,
объясняют 15.4% дисперсии удовле�
творенности трудом. Тест на опреде�
ление автокоррелированности остат�
ков Durbin�Watson дает удовлетво�
рительное значение коэффициента,
равное 2.101. Высокие коэффициен�
ты толерантности свидетельствуют
об отсутствии мультиколлинеарно�
сти независимых переменных. Боль�
шинство факторов не связано с об�
щей удовлетворенностью трудом.
Исключение составляют: эмоцио�
нальная стабильность, общитель�
ность и дипломатичность. 

Определение характера различий
во взаимосвязи личностных качеств с
удовлетворенностью трудом в различ�
ных типах профессиональной деятель�
ности осуществлялось с использова�
нием регрессионного анализа с по�
шаговым исключением переменных
(таблица 3). Зависимая перемен�

Факторы �� p Толерантность

Интерес к работе 0.330 10�4 0.629

Удовлетворенность достижениями в работе 0.242 10�4 0.719

Удовлетворенность взаимоотношениями 
с сотрудниками

0.338 10�4 0.761

Удовлетворенность взаимоотношениями 
с руководством

0.084 0.019 0.666

Уровень притязаний в профессиональной
деятельности

0.035 0.244 0.953

Предпочтение выполняемой работы высокому
заработку

0.111 10�4 0.868

Удовлетворенность условиями труда 0.147 10�4 0.693

Профессиональная ответственность 0.201 10�4 0.914

Таблица 1
Результаты регрессионного анализа зависимости удовлетворенности трудом

от основных условий труда 
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ная — общая удовлетворенность тру�
дом. Группирующая переменная —
тип профессиональной деятельно�
сти. Согласно полученным данным,
независимые переменные, присут�
ствующие в моделях регрессий,
объясняют в среднем от 9.7% до
19.7% дисперсии удовлетворенности
трудом. Исключение составляет мо�
дель для типа «Человек — художе�
ственный образ» (52.9% объяснен�
ной дисперсии). Тест на определение
автокоррелированности остатков
Durbin�Watson дает удовлетвори�
тельные значения коэффициентов во
всех моделях. Высокие коэффициен�
ты толерантности говорят об отсут�

ствии мультиколлинеарности неза�
висимых переменных.

Удовлетворенность трудом в
большей степени обусловлена внеш�
ними характеристиками работы для
большинства типов профессиональ�
ной деятельности. Все факторы, за
исключением уровня притязаний в
профессиональной деятельности,
оказывают значимое влияние на об�
щую удовлетворенность трудом (таб�
лица 1). Суммарно их влиянием
можно объяснить 82.3% дисперсии
удовлетворенности трудом. В то же
время влиянием одних только лич�
ностных качеств можно объяснить
15.4% дисперсии (таблица 2). Это

Факторы �� p Толерантность

Самооценка �0.033 0.638 0.799

Общительность 0.186 0.018 0.658

Интеллектуальность 0.020 0.757 0.940

Эмоциональная стабильность 0.236 0.003 0.648

Доминантность 0.075 0.304 0.755

Экспрессивность �0.123 0.122 0.640

Нормативность поведения �0.062 0.353 0.907

Смелость 0.071 0.388 0.591

Чувствительность 0.058 0.405 0.831

Подозрительность �0.031 0.671 0.741

Мечтательность �0.074 0.286 0.846

Дипломатичность �0.161 0.019 0.871

Тревожность �0.006 0.942 0.678

Радикализм 0.037 0.586 0.854

Нонконформизм �0.023 0.753 0.747

Самоконтроль 0.130 0.073 0.775

Напряженность �0.001 0.987 0.649

Таблица 2
Результаты регрессионного анализа зависимости удовлетворенностью 

трудом от личностных качеств
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значение совпадает с аналогичными
цифрами, полученными в более ран�
них исследованиях (Arvey et al.,
1993; Brief, Roberson, 1989; Levin,
Stokes, 1989; Munz et al., 1996).

В наибольшей степени с удовле�
творенностью трудом связаны эмо�
циональная стабильность, общитель�
ность и дипломатичность. Эмоцио�
нальная стабильность, общитель�
ность положительно взаимосвязаны
с удовлетворенностью трудом, ди�
пломатичность — отрицательно.
Эмоциональная стабильность харак�
теризует динамическое обобщение и
зрелость эмоций и относится к груп�
пе факторов, описывающих эмоцио�
нальную сферу. Общительность и
прямолинейность относятся к фак�
торам, описывающим коммуника�
тивную сферу личности. Таким обра�

зом, можно сделать вывод, что люди
эмоционально устойчивые, «зрелые»
в эмоциональном плане, открытые
для социальных контактов, общи�
тельные, прямолинейные и непо�
средственные более удовлетворены
трудом, чем люди с меньшей выра�
женностью данных факторов. 

Регрессии, построенные раздельно
для каждого типа профессиональной
деятельности, дают сравнимые ре�
зультаты в уровне объясненной дис�
персии удовлетворенности трудом: в
среднем 10–20%. Исключением явля�
ется тип «Человек – художественный
образ»: факторы, вошедшие в модель,
объясняют 52.9% дисперсии, что сви�
детельствует о гораздо большем влия�
нии в этом типе профессиональной
деятельности личностных качеств,
чем в остальных типах.

Тип проф. деятельности Факторы �� p Толерантность

«Человек—человек» (17.4%
объясненной дисперсии. Durbin�

Watson = 1.88)

Эмоциональная
стабильность

0.296 0.003 0.988

Дипломатичность �0.292 0.003 0.988

«Человек—знаковая система»
(9% объясненной дисперсии. 

Durbin�Watson=1.83)

Общительность 0.225 0.050 10.000

Тревожность �0.276 0.027 10.000

«Человек — технические
системы» (19.7% объясненной

дисперсии. Durbin�Watson = 2.09)
Самоконтроль 0.579 0.009 10.000

«Человек — художественный
образ» (52.9% объясненной

дисперсии. 
Durbin�Watson = 1.98)

Интеллектуальность 0.326 0.021 0.872

Доминантность 0.454 0.004 0.756

Подозрительность �0.611 0.000 0.876

Мечтательность 0.266 0.040 0.760

«Человек — природа» (18.2%
объясненной дисперсии. 
Durbin�Watson = 1.67)

Дипломатичность �0.815 0.006 0.967

Самооценка �0.596 0.021 0.967

Таблица 3
Результаты регрессионного анализа зависимости удовлетворенности трудом 
от личностных качеств в различных типах профессиональной деятельности
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Результаты исследования 
взаимосвязи удовлетворенности
трудом и субъективной оценки 

заработной платы

Между уровнем удовлетворенности
трудом и субъективной оценкой удо�
влетворенности своей заработной пла�
той была обнаружена умеренная отри�
цательная корреляция (таблица 4).
Это касается как сотрудников рос�
сийских организаций, так и сотруд�
ников западных организаций. При
этом значение корреляции Спирме�
на, наблюдаемое у сотрудников рос�
сийских организаций, меньше по мо�
дулю того же значения у сотрудни�
ков западных компаний.

Между уровнем удовлетворенно�
сти трудом и субъективной оценкой
заработной платы с точки зрения ее
соответствия профессиональным за�
просам была обнаружена слабая от�
рицательная корреляция. Это каса�
ется как сотрудников российских ор�
ганизаций, так и сотрудников запад�
ных организаций. При этом значение
корреляции Спирмена, наблюдаемое
в случае с сотрудниками российских
организаций, больше по модулю того
же значения у сотрудников западных
компаний. Между уровнем удовле�
творенности трудом и субъективной
оценкой заработной платы с точки
зрения ее соответствия квалифика�
ции была обнаружена умеренная от�
рицательная корреляция у сотрудни�
ков российских организаций. У со�
трудников западных организаций
была выявлена слабая отрицатель�
ная корреляция. Между уровнем
удовлетворенности трудом и субъек�
тивной оценкой заработной платы с
точки зрения ее соответствия зна�
ниям, умениям и навыкам (ЗУН)

была обнаружена умеренная отрица�
тельная корреляция. Это касается
как сотрудников российских органи�
заций, так и сотрудников западных
организаций. Между уровнем удо�
влетворенности трудом и субъектив�
ной оценкой заработной платы с точ�
ки зрения ее соответствия оплате
труда знакомых, занятых в той же
области, была обнаружена слабая от�
рицательная корреляция только у
сотрудников филиалов западных
компаний. Что касается сотрудников
российских организаций, то корре�
ляции обнаружено не было. Между
уровнем удовлетворенности трудом
и субъективной оценкой заработной
платы в сравнении с тем, сколько за
такую же работу платят на других
предприятиях, была обнаружена сла�
бая отрицательная корреляция. Это
касается как сотрудников россий�
ских организаций, так и сотрудников
западных организаций. Между уров�
нем удовлетворенности трудом и
субъективной оценкой заработной
платы с точки зрения соответствия
ее размера стоимости товаров первой
необходимости корреляций обнару�
жено не было. Это относится к со�
трудникам как российских, так и за�
падных организаций. Между уров�
нем удовлетворенности трудом и
субъективной оценкой заработной
платы с точки зрения возможности
планирования была обнаружена сла�
бая отрицательная корреляция у со�
трудников российских организаций.
У сотрудников западных организа�
ций данной корреляции не обнару�
жено. Между уровнем удовлетворен�
ности трудом и субъективной оцен�
кой заработной платы с точки зрения
ее соответствия трудозатратам была
обнаружена слабая отрицательная
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Субъективная оценка своей удовлетворенности 
заработной платой (з/п)

Удовлетворенность
трудом

Оценка удовлетворенности своей з/п сотрудниками российских
компаний

�0.56**

Оценка удовлетворенности своей з/п сотрудниками западных компаний �0.64**

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения ее соответствия
профессиональным запросам, сотрудниками российских компаний

�0.44**

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения ее соответствия
профессиональным запросам, сотрудниками западных компаний

�0.31**

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения ее соответствия
квалификации, сотрудниками российских компаний

�0.52**

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения ее соответствия
квалификации, сотрудниками западных компаний

�0.49**

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения ее соответствия
ЗУН, сотрудниками российских компаний

�0.52**

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения ее соответствия
ЗУН, сотрудниками западных компаний

�0.51**

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения ее соответствия
оплате труда знакомых, сотрудниками российских компаний

�0.02

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения ее соответствия
оплате труда знакомых, сотрудниками западных компаний

�0.30**

Оценка удовлетворенности своей з/п в сравнении с тем, сколько за такую
же работу платят на других предприятиях, сотрудниками российских
компаний

�0.37**

Оценка удовлетворенности своей з/п в сравнении с тем, сколько за такую
же работу платят на других предприятиях, сотрудниками западных
компаний

�0.35**

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения возможности
планировать, сотрудниками российских компаний

�0.28**

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения возможности
планировать, сотрудниками западных компаний 

�0.18

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения ее соответствия
трудозатратам, сотрудниками российских компаний

�0.36**

Оценка удовлетворенности своей з/п, с точки зрения ее соответствия
трудозатратам, сотрудниками западных компаний

�0.41**

Оценка удовлетворенности своей з/п как стимула к труду сотрудниками
российских компаний

�0.15

Оценка удовлетворенности своей з/п как стимула к труду сотрудниками
западных компаний

�0.48**

Таблица 4
Значения коэффициентов ранговой корреляции Спирмена между удовлетворенностью

трудом и субъективной оценкой удовлетворенности своей заработной платой

* p < 0.05, ** p < 0.01
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корреляция. Это касается как сотруд�
ников российских организаций, так и
сотрудников западных организаций.
При этом значение корреляции Спир�
мена, наблюдаемое в случае с сотруд�
никами российских организаций,
меньше по модулю того же значения у
сотрудников западных компаний.
Между уровнем удовлетворенности
трудом и субъективной оценкой зара�
ботной платы как стимула к труду бы�
ла обнаружена слабая отрицательная
корреляция только у сотрудников за�
падных организаций. У сотрудников
российских организаций данной кор�
реляции не обнаружено.

Обсуждение результатов 
исследования взаимосвязи 

удовлетворенности трудом и
субъективной оценки заработной

платы

Результаты нашего исследования
свидетельствуют о том, что уровень
удовлетворенности трудом и различ�
ные аспекты оценки сотрудником
своей заработной платы отрицатель�
но взаимосвязаны. Это может быть
объяснено следующим образом.
В условиях нестабильно работающей
экономики российского государства,
а также мирового экономического и
финансового кризиса деньги для лю�
дей приобретают всю большую цен�
ность. Они являются одним из силь�
нейших факторов удовлетворенно�
сти трудом, определяющих выбор
профессии и конкретной организа�
ции, где будет работать потенциаль�
ный сотрудник, в то время как дру�
гие факторы, такие как условия тру�
да, организация трудовой деятельно�
сти, отношения с сотрудниками и
руководством, отступают на второй

план и менее важны. И если субъек�
тивная оценка заработной платы бу�
дет высокой с точки зрения ее соот�
ветствия квалификации, знаниям,
умениям, навыкам, а также профес�
сиональным запросам и собствен�
ным трудозатратам работника, то он
с высокой долей вероятности про�
должит работать в организации. При
этом интегральная удовлетворен�
ность трудом, включающая вышепе�
речисленные факторы, у данного ра�
ботника будет невысокой. Это под�
тверждается результатами нашего
исследования.

Заметим, что есть и другая катего�
рия сотрудников. Они в целом удо�
влетворены своей трудовой деятель�
ностью: их устраивают условия и ор�
ганизация труда, взаимоотношения с
коллегами по работе и администра�
цией имеют позитивную эмоцио�
нальную окраску. При этом размер
заработной платы продолжительное
время остается неизменным, хотя с
каждым годом наблюдается рост цен
на товары и услуги, вызванный ин�
фляцией. Таким образом, работник,
оценивая размер своей заработной
платы, ориентируется на то, сколько
товаров и услуг он сможет на нее
приобрести, поэтому у него наблюда�
ется низкая субъективная оценка за�
работной платы. И он также готов
работать в организации, поскольку
удовлетворен трудом, а размера зара�
ботной платы, с его точки зрения,
хватает для обеспечения жизнедея�
тельности, хотя в некоторых случаях
отсутствует возможность строить
долгосрочные планы. А устройство в
другую организацию чревато непре�
двиденными рисками. Все вышеска�
занное также подтверждается ре�
зультатами нашего исследования.
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Выводы

Удовлетворенность трудом в наи�
большей степени зависит от внеш�
них факторов по сравнению с лич�
ностными качествами: 82.3% и 15.4%
объясненной дисперсии соответ�
ственно. Наиболее сильная взаимо�
связь удовлетворенности трудом на�
блюдается с такими личностными
качествами, как эмоциональная ста�
бильность, общительность и прямо�
линейность. Чем ярче выражены эти
качества, тем выше удовлетворен�
ность трудом. 

Наблюдаются различия в наборах
основных личностных качеств, ока�
зывающих большее влияние на удо�
влетворенность трудом в различных
типах профессиональной деятельно�
сти. Личностные качества, положи�
тельно взаимосвязанные с удовле�
творенностью трудом, в целом ока�
зывают влияние на успешность
профессиональной деятельности в
рамках заданного типа профессий.
В этой связи можно сделать вывод о
том, что удовлетворенность трудом
зависит от выявленных личностных

качеств опосредованно, через субъ�
ективную оценку общей успешности
профессиональной деятельности. 

Наибольшая зависимость удовле�
творенности трудом от отдельных
личностных качеств была получена
по результатам регрессионного ана�
лиза на подвыборке артономических
профессий. Подобные результаты
можно объяснить тем, что в профес�
сиях данного типа выявленный на�
бор личностных качеств является ча�
стично средством труда и определяет
общую успешность специалистов в
артономической области.

Уровень удовлетворенности тру�
дом и различные аспекты оценки ра�
ботником своей заработной платы
отрицательно взаимосвязаны. Ре�
зультаты нашего исследования пока�
зали, что отрицательная корреляция
между уровнем удовлетворенности
трудом и различными аспектами
оценки заработной платы наблюда�
ется не только у сотрудников рос�
сийских организаций, но и сотрудни�
ков, занятых в филиалах западных
компаний, которые находятся на тер�
ритории Российской Федерации.
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