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В статье раскрывается авторская методика оценки удовлетворенности трудом как важней
шего  психологического  результата  трудовой  мотивации.  Для  количественной  оценки  удовле
творенности трудом работников любой организации предлагается ранжировать факторы по по
казателю степени удовлетворенности трудом. На основе разработанной методики на предприя
тиях   г.Братска  было  проведено  социологическое  исследование  степени  удовлетворенности  
трудом, результаты которого и обобщены в предлагаемой статье.

Удовлетворенность  трудом   –  наиболее 
очевидный   психологический  результат   тру
довой  мотивации.  Именно  поэтому  исследо
ватели, занимающиеся проблемами трудовой 
мотивации и мотивационного управления, ча
сто обращаются к этой категории. При иссле
довании   удовлетворенности   трудом   важно 
понимать, что трудовая деятельность работ
ника   не   ограничивается   конкретными   дей
ствиями и операциями, а включает разнооб
разные аспекты, связанные с особенностями 
межличностных взаимоотношений и многими 
другими   ситуационными   переменными. 
Поэтому удовлетворенность трудом является 
интегральной характеристикой, отражающей 
удовлетворенность   различными   аспектами 
трудовой деятельности и элементами произ
водственной ситуации. 

Возрастающий интерес исследователей, 
занимающихся   проблемами   социального 
управления,  к  вопросам   удовлетворенности 
трудом  диктуется  тем  обстоятельством,  что 
сегодня все более распространенным стано
вится представление о том, что, говоря о ре
зультатах  трудовой деятельности отдельно
го работника и социального управления в це
лом,   нельзя   оперировать   только   количе
ственными  показателями  объема  выполнен
ных  работ  или  полученной  прибыли  и   (или) 
показателями,  отражающими   качество   этих 
работ.  Важна  и   та   составляющая,   которая 
характеризует   психологическое   состояние 
отдельного  работника  или  коллектива  в  це
лом  и  влияет  на  его  желание  и  готовность 
демонстрировать высокие результаты в тру
де. 

Удовлетворенность трудом является од
ной из наиболее популярных категорий  эко

номики   труда.   Тем   не   менее,   недостатком 
многих концепций удовлетворенности трудом 
остается   слабая   связь   теоретических   по
строений   и   практических   возможностей 
оценки   измерения   удовлетворенности   тру
дом на рабочих местах. Наблюдается явный 
недостаток   в   конкретных   приложениях 
современной теории удовлетворенности тру
дом к решению практических задач управле
ния.

В   научной   литературе   предлагаются 
различные  подходы  к  оценке  удовлетворен
ности трудом. При этом различными автора
ми  используется  весьма  разнообразный  на
бор  индикаторов  удовлетворенности  трудом 
без   какойлибо   их   систематизации.  В   этой 
связи,  нами  была  осуществлена  попытка  со
ставления   систематизированного   перечня 
факторов   удовлетворенности   трудом.   По
скольку   удовлетворенность   трудом   есть 
важнейший  психологический  результат  тру
довой   мотивации,   основанием   для   такой 
классификации могут служить мотивы трудо
вой деятельности.  В результате было  выде
лено  три  группы  факторов  удовлетворенно
сти трудом:

1.   Факторы   удовлетворенности,   обу
словленные   действием   рационалистических 
мотивов трудовой деятельности, в том числе:

1.1 Условия и охрана труда.
1.2 Организация труда.
1.3  Отношение  администрации  к  ну

ждам работников.
1.4 Оплата  труда,  вознаграждения  и 

льготы.
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2.   Факторы   удовлетворенности,   обу
словленные  действием  социальных  мотивов 
трудовой деятельности, в том числе:

2.1   Моральнопсихологический   кли
мат в коллективе.

2.2 Объективность оценки работы ру
ководителем.

2.3 Политика администрации.
2.4 Информированность о делах в ор

ганизации.
2.5  Возможность   влиять   на  дела   в 

коллективе.
2.6 Возможность карьерного роста.

3.  Факторы,  обусловленные  действием 
мотивов самоактуализации, в том числе:

3.1 Компетентность руководства.
3.2  Возможность  проявить  творче

ство, продемонстрировать способности.
3.3 Стиль и методы работы руково

дителя.
3.4 Возможность ощутить собствен

ную значимость.
3.5   Возможность   профессиональ

ного роста.
Использование  рассмотренной  системы 

индикаторов в процессе эмпирических иссле
дований, по нашему мнению, позволяет дать 
наиболее   полную   и   всестороннюю   оценку 
удовлетворенности трудом работников орга
низации.

Наиболее  часто  используемым  методом 
исследования удовлетворенности трудом яв
ляется опрос. Л. Джуэлл отмечает  по этому 
поводу:   «Практически   все   исследования 
удовлетворенности  работой  основаны  на  ее 
оценках,  полученных   с  использованием   во
просников. Поскольку удовлетворенность ра
ботой   –  это  индивидуальное,  субъективное 
явление,  такой  метод  оценки,  вероятно,  яв
ляется   наиболее   подходящим»   [1,   с.   282]. 
Поэтому   для   проведения   исследования 
удовлетворенности трудом работников пред
приятий   нами   была   разработана   анкета, 
включающая представленный выше система
тизированный   перечень  факторов   удовле
творенности. Для выяснения мнения респон
дентов   в   анкете   используется   следующая 
шкала ответов: «совершенно удовлетворен», 
«пожалуй,   удовлетворен»,   «не   вполне 
удовлетворен» и «совершенно не удовлетво
рен». 

Для  количественной  оценки  удовлетво
ренности   трудом   работников   организации 

предлагается   осуществлять   ранжирование 
факторов удовлетворенности по показателю 
степени удовлетворенности трудом. Показа
тель степени удовлетворенности трудом рас
считывается по каждому фактору, представ
ленному в анкете по формуле:

Уi  =  (Ч1*К1 + Ч2*К2 + Ч3*К3 = Ч4*К4) / Чобщ,

где  Уi  – степень  удовлетворенности  трудом 
работников   организации   по  i−му  фактору; 
Ч1– численность  совершенно  удовлетворен
ных трудом работников, по  i−му фактору; Ч2 
– численность работников, отметивших вари
ант ответа «пожалуй, удовлетворен» по i−му 
фактору;  Ч3   –  численность  работников,  не 
вполне   удовлетворенных   трудом   по  i−му 
фактору;  Ч4  −  численность   совершенно  не 
удовлетворенных трудом работников по  i−му 
фактору; К1, К2, К3 и К4 – весовые коэффи
циенты, принимаемые равными 3,2,1 и 0 соот
ветственно; Чобщ – общая численность опра
шиваемых.

Используемая  методика  расчета   пред
полагает следующие заключения в зависимо
сти от принимаемых значений рассматривае
мого показателя:

Уi = от 2 до 3: высокий уровень удовле
творенности.

Уi  =   от   1,   5  до   2:   удовлетворенность 
выше среднего уровня.

Уi  =   от   1   до   1,5:   удовлетворенность 
ниже среднего уровня.

Уi  =   от 0 до 1: низкий уровень удовле
творенности.

Использование   при   анализе   результа
тов анкетирования показателя степени выра
женности мотивов позволяет:

−  дать  количественную  оценку  степени 
удовлетворенности   трудом   в   рабочем   кол
лективе по различным факторам;

− провести ранжирование и сравнитель
ный   анализ   удовлетворенности   трудом   по 
различным факторам;

− выявить влияние типологических осо
бенностей работников на степень их удовле
творенности   трудом   по   различным  факто
рам.

С использованием  разработанной анке
ты   по   оценке   степени   удовлетворенности 
трудом  нами  было  проведено   социологиче
ское исследование на предприятиях г. Брат
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ска, обобщенные результаты которого пред
ставлены в таблице.

Таблица
Оценка степени удовлетворенности трудом ра

ботников предприятий 

Факторы удовлетворенности
Степень 
удовлетво
ренности 
трудом (Уi)

1. Факторы удовлетворенности, обусловленные 
действием рационалистических мотивов трудо
вой деятельности
1.1. Условия и охрана труда 1,75
1.2. Организация труда 1,71
1.3. Отношение администрации к 
нуждам работников

1,28

1.4. Оплата труда, вознагражде
ния и льготы

1,03

2. Факторы удовлетворенности, обусловленные 
действием  социальных  мотивов  трудовой  дея
тельности
2.1. Морально−психологический 
климат в коллективе

2,08

2.2. Объективность оценки работы 
руководителем

1,50

2.3. Информированность о делах в 
организации

1,50

2.4. Политика администрации 1,40

Прод.табл.
2.5.  Возможность  влиять  на  дела  в 
коллективе

1,41

2.6. Возможность карьерного роста 1,44

3. Факторы удовлетворенности, обусловленные 
действием мотивов самоактуализации
3.1. Стиль и методы работы руково
дителя

1,50

3.2. Компетентность руководства 1,77
3.3. Возможность ощутить собствен
ную значимость

1,53

3.4.  Возможность профессиональ
ного роста 1,49

3.5   Возможность   проявить   творче
ство, продемонстрировать способно
сти

1,65

Обобщающий   показатель   степени 
удовлетворенности трудом

1,59

Как   показало   исследование,   в   целом 
удовлетворенность трудом работников пред
приятий   г.   Братска   находится   на   уровне, 
несколько  превышающем   среднее   значение 
(обобщающий показатель степени удовлетво
ренности трудом имеет значение 1,59). Высо
кий уровень удовлетворенности трудом име
ет  место  только  по  одному  фактору  – «мо
ральнопсихологический  климат  в  коллекти

ве» (показатель степени удовлетворенности 
трудом   равен   2,08).  Надо   сказать,   что   по 
данному  фактору  на  всех  предприятиях  на
блюдается  относительно  высокий   (по  срав
нению   с   другими   факторами)   уровень 
удовлетворенности трудом.  

Наиболее   низкий   уровень   удовлетво
ренности  имеет  место  по  таким  факторам, 
как   «Отношение   администрации   к   нуждам 
работников»,   «Оплата   труда,  вознагражде
ния и льготы» и «Политика администрации». 
Отметим,  что такая оценка удовлетворенно
сти  данными  факторами  является  традици
онной для российских предприятий, посколь
ку эти факторы  в значительной части связа
ны с уровнем социальноэкономического раз
вития общества в целом. 

Представленные  в  таблице  данные  на
глядно отражают сильные и слабые места в 
трудовой   мотивации   персонала.   Подобное 
отражение данных придает сведениям о пер
сонале вид оперативной управленческой ин
формации,  которая  может   служить   веским 
аргументом  для  принятия  решений,  направ
ленных   на   совершенствование   системы 
управления персоналом на предприятиях. 

Исследование показало  некоторые раз
личия   в   уровне   удовлетворенности   трудом 
среди   респондентов  женского   и   мужского 
пола,   представляющие   значительный   ин
терес для выявления особенностей трудовой 
мотивации,   обусловленных   полом   работни
ков.

Прежде всего, женщины гораздо острее 
воспринимают факторы, которые обусловле
ны  действием  рационалистических  мотивов 
труда и связаны с производственными  и со
циальнобытовыми   условиями   труда.   При 
этом наше исследование показало, что жен
щины  по  сравнению  с  мужчинами  предъяв
ляют   больше   претензий   к   уровню   оплаты 
труда, вознаграждений и льгот. Эта тенден
ция является новой для российской действи
тельности.   В   более   ранних   исследованиях 
данного  вопроса  отмечалось,  что  женщины 
предъявляют меньше запросов к заработной 
плате,  чем  мужчины   [2,  с.  263].  На  наш  вз
гляд, это  объясняется изменением традици
онной  роли  женщин  в  современных  россий
ских   условиях.  Мужчины,   напротив,   более 
критично  по  сравнению  с  женщинами  отно
сятся   к   таким  факторам,   как   «Объектив
ность  оценки  работы  руководителем»,  «Ин
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формированность  о  делах   в  организации», 
«Политика   администрации»,   «Возможность 
влиять  на  дела  в  коллективе», «Компетент
ность руководства». Это вполне «вписывает
ся» в традиционный «портрет» мужчины.

Следующая   ситуация,   выявленная   в 
ходе исследования, заслуживает, по нашему 
мнению,   особого   внимания.   Женщины,   по 
сравнению   с   мужчинами   более   негативно 
оценивают   имеющиеся   в   организации   воз
можности для профессионального и карьер
ного  роста,  проявления  собственной  значи
мости.  Это  может  свидетельствовать  как  о 
более высоком уровне их притязаний, так и о 
более благоприятных условиях, создаваемых 
на   предприятиях  для   удовлетворения   этих 
потребностей  лицами  мужского  пола.  Муж
чины, по сравнению с женщинами, более вы
соко   оценивают   моральнопсихологический 
климат  в коллективе.  Это  можно  объяснить 
тем,  что  женщины  более  остро  воспринима
ют отношения в коллективе. Наиболее высо
кий  уровень  различий  в  удовлетворенности 
трудом наблюдается по такому фактору, как 
«Возможность  проявить  творчество,  проде
монстрировать   способности»   (показатель 
степени удовлетворенности трудом у мужчин 
и  женщин  по  данному  фактору   составляет 
соответственно 1,66 и 1,36). Из этого можно 
сделать   заключение,  что  на  рассматривае
мых  предприятиях  женщины  имеют  меньше, 
по   сравнению   с  мужчинами,   возможностей 
для реализации собственного потенциала.

Оценка   удовлетворенности   трудом   с 
учетом возраста респондентов дала следую
щую  картину.  В  целом,  наивысший   уровень 
удовлетворенности трудом присущ самой мо
лодой  группе  респондентов,  имеющих    воз
раст  до  25  лет.  Это  может  говорить  об  их 
меньшей   притязательности   к   характеру   и 
условиям трудовой деятельности. Отметим, в 
этой  связи, что в г. Братске достаточно вы
сок  уровень  безработицы  именно  среди  мо
лодежи.  Возможно,   что   наличие   работы   в 
данном возрасте уже само по себе является 
важным  фактором  трудовой  мотивации  ра
ботников данной возрастной группы. Наибо
лее  низкий уровень  удовлетворенности  тру
дом   присущ   работникам,   имеющим   возраст 
свыше  55  лет.  Это  может  объясняться,  во
первых,  широко  распространенной  на  пред
приятиях   г.  Братска  политикой  освобожде
ния от лиц пенсионного возраста, формиру

ющей   у   них   чувство   неуверенности   и   неу
довлетворенности.   Вовторых,   низкий   уро
вень удовлетворенности трудом данной груп
пы  респондентов  может  объясняться   и   их 
более   активным   неприятием   новых   ценно
стей, порожденных изменениями социально
экономической   ситуации,   происходящими   в 
нашей стране.

Следующим  направлением  нашего  ана
лиза   было   выявление   зависимости   между 
уровнем   образования   респондентов   и   их 
удовлетворенностью   трудом.   Результаты 
анкетирования с учетом уровня образования 
позволяют сделать следующие выводы. Наи
более   высокий   уровень   удовлетворенности 
трудом  в  целом  присущ  работникам,  имею
щим   высшее   профессиональное   образова
ние.  Это  может  объясняться  лучшими  усло
виями,   создаваемыми  на  предприятиях  для 
высококвалифицированных работников. Наи
более   ощутимо  прямая   зависимость  между 
уровнем   образования   респондентов   и 
удовлетворенностью   трудом   обнаруживает 
себя по следующим факторам:

− организация труда;
−  отношение  администрации  к  нуждам 

работников;
− информированность о делах в органи

зации;
− политика администрации;
− стиль и методы работы руководителя;
−  морально   психологический   климат   в 

коллективе;
− компетентность руководства.
Работники   со   средним   образованием 

наиболее   удовлетворены   объективностью 
оценки работы руководителем, а менее всего 
– возможностью влиять на дела в коллекти
ве. Это свидетельствует о том, что даже ра
ботники, не имеющие специального профес
сионального   образования,     имеют   опреде
ленные амбиции и честолюбивые помыслы. 

Определенный   интерес   вызывает   ана
лиз  удовлетворенности  трудом  по  категори
ям  работников.  Данный  анализ  выявил  сле
дующие особенности. Наиболее высокий уро
вень  удовлетворенности  трудом  демонстри
руют  руководители,  менее  всего  удовлетво
рены своей работой рабочие.

По большей части факторов удовлетво
ренность   трудом   рабочих   оказалась   ниже 
среднего   уровня,   исключение   составляют 
только такие факторы, как «Условия и охра
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на  труда»,  «Организация  труда»,  «Мораль
нопсихологический   климат»,   «Объектив
ность   оценки   работы   руководителем»   и 
«Компетентность руководства».

Исследование   позволило   выявить   до
вольно устойчивую тенденцию к увеличению 
удовлетворенности трудом  в последователь
ности «рабочие – служащие – руководители» 
по целому ряду факторов:

− объективность оценки работы руково
дителем;

− информированность о делах в органи
зации;

− возможность влиять на дела в коллек
тиве;

−   возможности   профессионального   и 
карьерного роста;

− стиль и методы руководителя;
−   возможность   ощутить   собственную 

значимость;
−   возможность   проявить   творчество, 

продемонстрировать способности.

Данная   ситуация  является   следствием 
установленных  приоритетов  проводимой  на 
предприятиях   кадровой   политики,   которая, 
на   наш   взгляд,   «страдает»   недостаточным 
вниманием   к   работникам,   непосредственно 
связанным   с   процессом   производства   про
дукции, работ и услуг.

Завершая   оценку   результатов   прове
денного социологического исследования, от
метим, что в целом уровень удовлетворенно
сти   трудом   работников   рассматриваемых 
предприятий   свидетельствует  о   существен
ных недостатках кадровой политики и требу
ет  принятия  действенных  мер  по  совершен
ствованию  применяемых  систем  управления 
персоналом.
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