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ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ

Актуальность проблемы.

Мотивация является одной из основных детерминант поведения человека. Точное знание содержания потребностей, мотивов и отношений конкретных людей необходимо для прогнозирования и коррекции их поведения и состояния, эффективного психологического консультирования, профориентации, отбора и расстановки кадров, управления. Одной из основных задач управления является формирование и поддержание трудовой мотивации работников. Трудовая мотивация была и остается предметом большого числа теоретических и экспериментальных исследований в зарубежной психологической науке и менеджменте. Результаты зарубежных исследований в этой сфере излагаются в многочисленных переводных и отечественных учебниках по менеджменту и организационной психологии. Однако конкретные эмпирические исследования трудовой мотивации в условиях современной России представлены преимущественно не психологами, а экономистами и социологами.

Решение задач исследования и оптимизации трудовой мотивации требует создания и совершенствования объективных, надежных и научно обоснованных методов диагностики мотивации человека. В настоящее время для изучения различных аспектов мотивации человека наиболее часто используются анкетные методы. Однако опрос не всегда может дать объективную информацию о потребностях. Прямые методы диагностики, основанные на самоотчете, часто выявляют лишь осознаваемые, декларируемые, а не реально действующие мотивы. При этом даже адекватно осознанные мотивы могут искажаться при тестировании вследствие различной их социальной желательности, что проявляется в маскировке порицаемых и демонстрации одобряемых мотивов. Проективные методы разрешают проблему мотивационных искажений со стороны испытуемого, однако их достоверность и надежность не всегда обоснованы, а их эффективность в большой мере зависит от квалификации и опыта специалиста.

Поскольку традиционные психодиагностические методы не позволяют с достаточной степенью точности выявлять содержание мотивации, актуальной задачей является поиск защищенных от неискренности испытуемого методов диагностики реальных его отношений к действительности. Наиболее перспективным направлением диагностики содержания представлений и отношений личности являются методы, разработанные в экспериментальной психосемантике. Однако опыт применения психосемантических методов для исследования мотивации трудовой деятельности является ограниченным. Таким образом, представляется актуальным приложение методов экспериментальной психосемантики к исследованию содержания трудовой мотивации различных категорий людей.

Цель работы.

В качестве цели работы выступает разработка и апробация психосемантического подхода к выявлению содержания и структуры трудовой мотивации.

Объект исследования.

Объектом исследования послужили:

· 140 женщин в возрасте от 21 до 52 лет, из которых 35 работали в различных учреждениях Санкт-Петербурга, а 105 состояли на учете в службе занятости в качестве безработных граждан сроком от 0 до 12 месяцев,

· 100 мужчин и женщин в возрасте от 23 до 62 лет, занимавших должности руководителей и специалистов одного из производственных предприятий Санкт-Петербурга.

Предмет исследования.

Предметом исследования стали содержание и количественные характеристики потребностей, мотивов и отношений, а также связь трудовой мотивации с занятостью, демографическими и психологическими характеристиками людей.

Гипотезы исследования.

В основе исследования лежала гипотеза, в соответствии с которой психосемантический подход пригоден для количественного измерения, качественной оценки и сравнительного анализа содержания и структуры трудовой мотивации сотрудников производственных предприятий и безработных граждан. В качестве дополнительной гипотезы было сформулировано предположение о связи содержания и силы трудовой мотивации с занятостью, демографическими и индивидуально-психологическими характеристиками людей.

Задачи исследования.

Для реализации поставленной цели и проверки гипотезы в процессе исследования решались следующие задачи:

1. Теоретический анализ психологических исследований, концепций и методов диагностики общей и трудовой мотивации.

2. Разработка психосемантической модели и методики диагностики трудовой мотивации.

3. Апробация психосемантической методики в процессе исследования трудовой мотивации различных категорий работающих и безработных людей.

4. Анализ динамики мотивации после потери работы.

5. Сравнение мотивации сотрудников предприятия, различающихся по должностному статусу, полу, возрасту, уровню развития общих интеллектуальных способностей и степени выраженности качеств личности.

Методологическая база исследования.

Исследование опиралось на результаты исследований и разработок, теоретические и методологические принципы зарубежных и отечественных специалистов, работавших и работающих в следующих областях науки и практической деятельности:

· Теория, методы и практика экспериментальной психосемантики (Ч. Осгуд, Дж. Келли, А. Г. Шмелев, В. И. Похилько, В. Ф. Петренко).

· Теории мотивации и трудовой мотивации (Х. Хекхаузен, Е. П. Ильин, Б. Г. Ребзуев, Н. С. Пряжников, С. Б. Каверин).

· Теория и практика оценки лояльности персонала (К. В. Харский, В. И. Доминяк).

· Исследования динамики эмоционального состояния безработных (Л. Пельцман, К. Леана и Д. Фельдман, Н. Амундсон и В. Борген).

· Технологии управления мотивацией сотрудников (Дж. Адаир, В. И. Герчиков, С. В. Иванова).

· Индустриальная психология (Д. Шульц, С. Шульц, Л. Джуэлл).

Методы исследования.

Для сбора эмпирических данных, получения показателей мотивации и других психологических характеристик использовались:

· Модифицированный вариант метода семантического дифференциала для выявления потребностей, мотивов и отношений.

· Тест структуры интеллекта Р. Амтхауэра для оценки уровня развития интеллектуальных способностей.

· Личностный опросник MMPI для диагностики степени выраженности различных черт личности.

В процессе обработки данных были использованы следующие статистические методы:

· Вычисление расстояний между понятиями в 3-мерном семантическом пространстве по методике семантического дифференциала Ч. Осгуда.

· Иерархический кластерный анализ понятий и построение дендрограмм понятий.

· Оценка достоверности различий между средними значениями показателей с помощью t-критерия Стьюдента для независимых выборок.

Достоверность результатов исследования.

Достоверность и обоснованность полученных результатов обеспечивались исходными теоретическими и методологическими принципами, адекватностью методов исследования целям и задачам, высокими психометрическими качествами психодиагностических методов, обработкой полученных данных методами математической статистики, качественной и количественной репрезентативностью выборки, количественным и качественным анализом полученного фактического материала.

Научная новизна работы.

Апробирован психосемантический подход к исследованию трудовой мотивации. Разработана психосемантическая модель мотивации и определены ее показатели. Продемонстрирована возможность использования модифицированного варианта метода семантического дифференциала для выявления трудовой мотивации. Изучено содержание скрытой недекларируемой мотивации безработных и различных категорий персонала производственного предприятия. Выявлена связь психосемантических показателей трудовой мотивации с занятостью, должностью, полом, возрастом, уровнем развития интеллектуальных способностей и рядом качеств личности.

Теоретическая значимость.

Разработано представление о мотивации как об особой структуре представлений и отношений, которая является частью сознания и бессознательного и может быть выявлена с помощью методов экспериментальной психосемантики. Психосемантические показатели позволяют измерять силу и устойчивость различных потребностей, содержание и значимость мотивов трудовой, учебной и других видов деятельности, что дает возможность изучать и сравнивать параметры мотивации различных категорий взрослых людей.

Практическая значимость.

Результаты исследования могут быть использованы в практике управления и консультирования руководителей и сотрудников различных организаций, для решения задач психологической оценки персонала, оценки эффективности менеджмента, выбора наиболее эффективных способов мотивирования сотрудников, мониторинга трудовой мотивации, выявления нелояльных работников, планирования карьеры, нормирования условий труда, оптимизации отношений в коллективах, психологической поддержки безработных граждан и т. д.

Положения, выносимые на защиту.

1. Психосемантическая модель, позволяющая описать содержание и структуру трудовой мотивации, включает в себя такие показатели, как:

· состав индивидуально устойчивых и ситуационно обусловленных потребностей;

· степень удовлетворения потребностей;

· отношение к будущему, ожидания, надежды, планы и намерения;

· отношение к себе, сотрудникам, руководству, своей и другим организациям;

· отношение к работе и другим видам деятельности;

· источники негативных переживаний;

· вытесненные из сознания представления и переживания.

Модифицированный вариант методики семантического дифференциала дает возможность измерить эти показатели.

2. Психосемантическое исследование подтверждает утрату общей и трудовой мотивации при продолжительной безработице, безразличие и снижение активности, которые сопровождаются стрессовым состоянием, болезненными переживаниями и нарушением адаптации безработных к условиям современного рынка труда. Потребности, побуждающие к труду, поиску работы и переобучению, актуализирующиеся сразу после потери работы, быстро утрачивают свою значимость, не имеют тенденции к восстановлению и замещаются нетрудовой мотивацией. Соответствие результатов психосемантической диагностики трудовой мотивации у безработных данным других исследователей об утрате трудовой мотивации при потере работы свидетельствует о валидности предлагаемой методики.
3. Содержание мотивации различается в зависимости от уровня должности сотрудников производственного предприятия, их пола, возраста, уровня развития интеллектуальных способностей и степени выраженности черт личности. В частности, более высоким уровнем трудовой мотивации характеризуются руководители, молодые сотрудники, сотрудники с уровнем интеллектуального развития ниже среднего, обладающие низкой выраженностью гипертимных черт личности и повышенной педантичностью.

4. Психосемантический подход позволяет выявлять количественные и качественные характеристики мотивации, сравнивать показатели трудовой мотивации различных категорий занятого и незанятого населения, решать практические задачи, связанные с оценкой эффективности управления, выбором способов мотивирования, отбором и оценкой персонала, профориентацией и планированием карьеры, консультированием и психологической поддержкой.

Апробация и внедрение результатов работы.

Материалы исследования докладывались на заседаниях кафедры организационной психологии РГПУ имени А. И. Герцена. Результаты работы были представлены в выступлениях автора на трех Всероссийских научно-практических конференциях:

· III Всероссийская конференция ««Люди и организации: управление персоналом в организации, организационное консультирование, бизнес-психология», Санкт-Петербург, 22—24 мая 2000 года,

· VI ежегодная Всероссийская научно-практическая конференция «Психология бизнеса: Москва — Питер», Санкт-Петербург, 11-12 апреля 2003 года,

· I Всероссийская научно-практическая конференция «Психологическая диагностика и тестирование персонала», Москва, 25-26 октября, 2004 года.
По теме диссертации было опубликовано 10 работ. Разработанные автором методики и программное обеспечение в течение 5-ти лет производились и продавались Государственным предприятием «ИМАТОН». В настоящее время авторская методика психосемантической диагностики мотивации реализуется издательством «Речь». Пользователями методики являются психологи, менеджеры, консультанты, психотерапевты, врачи, педагоги, социальные работники. Автором проведено более 20-ти учебно-методических семинаров по теме «Выявление скрытой мотивации в практике управления и консультирования» в Санкт-Петербурге, Риге, Петрозаводске, Самаре, Казани, Кирове, Череповце, Омске, Кемерово, Якутске, Владивостоке, разработана и в течение пяти лет реализуется программа дистанционного обучения по этой теме.

Структура и объем диссертации.
Диссертация состоит из введения, четырех глав, выводов и заключения, библиографии и приложений. Основной текст диссертации изложен на 167 страницах и включает в себя 14 таблиц и 10 рисунков. В списке литературы 184 источника, из них 7 на иностранных языках.
ОСНОВНОЕ СОДЕРЖАНИЕ ДИССЕРТАЦИИ

Во введении обосновывается актуальность работы, указываются объект и предмет исследования, формулируются цель, задачи и гипотезы исследования, раскрывается научная новизна работы, ее теоретическая и практическая значимость, формулируются положения, выносимые на защиту.
Первая глава «ПРОБЛЕМЫ ИЗУЧЕНИЯ МОТИВАЦИИ ЧЕЛОВЕКА» посвящена анализу развития и основных понятий психологической теории мотивации, специфическим особенностям трудовой мотивации, а также возможностям и ограничениям существующих методов диагностики мотивации.
В первом параграфе описываются представления о мотивации, сформированные в основных направлениях психологии XX столетия: гештальт-психологии (К. Левин), персонологии (У. МакДауголл, Э. Шпрангер, Г. Мюррей, Д. МакКлелланд, Дж. Аткинсон, К. Алдерфер, Г. Оллпорт, Р. Кеттелл), психоанализе (З. Фрейд, К. Хорни, А. Адлер, Э. Фромм), бихевиоризме (Э. Торндайк, Б. Ф. Скиннер, Э. Толмен, К. Халл, Н. Миллер, Д. Берлайн, Г. Харлоу, Р. Йеркс и Дж. Додсон), гуманистической (А. Маслоу, К. Роджерс, В. Франкл, М. Чиксентмихайи) и когнитивной психологии (Дж. Келли, Г. Келли, Л. Фестингер, Дж. Роттер, Р. де Чармс, Э. Деси, Р. Уайт, Р. Бэндлер и Л. Камерон-Бэндлер). Основные отечественные направления исследований мотивации представлены теориями отношений, установки и деятельности (А. Ф. Лазурский, В. Н. Мясищев, Д. Н. Узнадзе, А. Н. Леонтьев). Анализируются различные определения мотивации, свойства мотивации, этапы процесса мотивации, факторы и виды мотивации. Описываются причины искажений декларируемой мотивации. Представлены различные варианты определения и классификации потребностей. Приведены определения, рассмотрены свойства мотивов, в том числе, их осознаваемость.
Результаты обзора свидетельствуют о том, что в психологии разработано большое количество теорий мотивации, выполнено значительное число исследований мотивации, выявлено достаточно большое количество фактов и закономерностей, касающихся личностных, ситуационных и когнитивных факторов мотивации, процесса формирования мотивации, содержания и структуры различных видов мотивации и потребностей. Менее изученными являются влияние мотивации на успешность различных видов деятельности, связь между мотивацией и сознанием, декларируемой и недекларируемой мотивацией. Таким образом, соответствие между тем, что человек сообщает о мотивах своего поведения, и подлинными мотивами продолжает оставаться проблемой в психологии.
Во втором параграфе анализируется специфика трудовой мотивации, выделены условия эффективности материальной стимуляции, обосновывается, что мотивация к работе является частью общей жизненной мотивации (С. Б. Каверин). Описываются негативные эмоциональные реакции и утрата мотивации, вызванные потерей работы (Л. Пельцман, К. Леана, Д. Фельдман, Н. Амундсон и В. Борген). Представлены результаты исследования «трудоголизма» как внутренней мотивации к труду, увлечения работой (В. Оутс, М. Макловиц).
Указывается, что в менеджменте трудовая мотивация понимается, с одной стороны, как система побуждений к трудовой деятельности, с другой стороны, как система управления мотивацией персонала, мотивирование или стимулирование трудовой деятельности (Дж. Адаир, С. Б. Каверин, В. И. Герчиков и др.). В качестве задач трудовой мотивации в управлении упоминаются: привлечение новых работников в организацию, удержание имеющихся сотрудников в организации, производительный труд сотрудников. Отмечается, что в менеджменте разработано большое количество методов управления, основанных на концепциях мотивации трудовой деятельности. Представлены описания так называемых содержательных теорий трудовой мотивации (А. Маслоу, Д. МакКлелланд, К. Алдерфер, Ф. Герцберг, Д. МакГрегор, К. Замфир) и процессуальных теорий трудовой мотивации (Б. Ф. Скиннер, С. Адамс, Э. Лок, В. Врум, Дж. Хэкман и Г. Олдхем, Л. Портер и Э. Лоулер). Трудовая мотивация рассматривается как один из факторов производительности и качества труда, удовлетворенности работой и преданности организации (Д. Шульц, С. Шульц, Л. Джуэлл, К. В. Харский, В. И. Доминяк и др.).
В отечественной учебной литературе, посвященной организационной психологии, психологии управления и менеджменту, уделяется достаточно много внимания изложению зарубежных теорий трудовой мотивации (А. Н. Занковский, Н. С. Пряжников, Б. Г. Ребзуев и др.). Однако количество эмпирических исследований трудовой мотивации в российской психологии является крайне ограниченным. Зато трудовая мотивация является предметом многочисленных экономических и социологических исследований. Решение проблем психологических исследований мотивации трудовой деятельности требует совершенствования методик выявления объективных показателей мотивации.
В третьем параграфе анализируются возможности и ограничения различных методов диагностики мотивации: наблюдения, интервью, анкетирования, личностных опросников, проективных, экспериментальных и психосемантических методов. Большинство имеющихся в распоряжении психологов, социологов и менеджеров традиционных методов позволяет выявить, главным образом, содержание декларируемой мотивации.

Описывается новое направление в диагностике личности – методы экспериментальной психосемантики, используемые для измерения индивидуальной системы субъективных значений и смыслов различных представлений и понятий для человека (Ч. Осгуд, Дж. Келли, А. Г. Шмелев, В. И. Похилько, В. Ф. Петренко). В основе использования психосемантических методов лежит понятие семантического пространства. Различные субъективные оценочные признаки можно представить как координатные оси многомерного семантического пространства, представления и понятия — как точки в этом пространстве, значения этих понятий — как координаты или проекции точек на оси, а различия между понятиями — как расстояния между точками.
Испытуемый в психосемантическом исследовании оценивает ряд понятий по специально разработанным шкалам. В отличие от традиционных психодиагностических методов, результат испытуемого представляет собой не строку, а целую матрицу значений показателей, где в строках представлены оцениваемые понятия, а в столбцах — оценочные шкалы. Матрица данных каждого испытуемого подвергается многомерному статистическому анализу с целью получения расчетных показателей и повышения наглядности результатов.

В психосемантике измерение субъективных значений основано не на межиндивидуальных, а на внутрииндивидуальных различиях, то есть результаты оценки испытуемым некоторого понятия сравнивается не с результатами оценки этого понятия другими испытуемыми, не с групповой нормой. Эталоном служат собственные оценки этим испытуемым других понятий. Психосемантические методы направлены на диагностику не столько устойчивых поведенческих черт личности, сколько динамичных особенностей сознания. Поэтому психосемантические методы не исключают, а дополняют традиционные психодиагностические методы, предназначенные для изучения поведения и бессознательных переживаний, позволяя получить информацию о сознании человека.
В качестве базовых в психосемантических исследованиях используются методы семантического дифференциала и репертуарных решеток. Классическая процедура семантического дифференциала, предложенная Ч. Осгудом, состоит в оценке интересующего исследователя набора понятий с помощью 7-балльных шкал, полюса которых представлены прилагательными-антонимами («приятное — противное», «большое — маленькое», «горячее — холодное» и т. п.). Для минимизации количества признаков Осгудом был проведен факторный анализ большого числа шкал, в результате которого было получено 3 основных универсальных семантических фактора: ценности, силы и активности. Семантическое расстояние между понятиями вычисляется по формуле:
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где Dij – евклидово расстояние между точками i и j в r-мерном пространстве признаков (факторов), k – порядковый номер признака (фактора), Xik и Xjk – координаты точек i и j по k-измерению или значения k-признака (фактора) i и j понятий. Чем больше сходство между понятиями, тем меньше расстояние между соответствующими точками.

Не существует стандартного набора шкал и понятий, их выбор определяется задачами исследования. Семантический дифференциал может служить измерению самых различных психических явлений. Методы экспериментальной психосемантики могут быть использованы для решения широкого круга психологических задач, в том числе, для исследования мотивации (В. Ф. Петренко). Однако дальнейшая реализация этого подхода требует разработки теоретической модели и метода, которые включали бы определение основных понятий, принципов и показателей общей и трудовой мотивации.

Вторая глава «МЕТОДИКА ПСИХОСЕМАНТИЧЕСКОЙ ДИАГНОСТИКИ МОТИВАЦИИ» посвящена описанию психосемантической модели мотивации и модифицированного варианта метода семантического дифференциала для выявления содержания и структуры общей и трудовой мотивации.
В первом параграфе представлена психосемантическая модель мотивации человека. В соответствии с этой моделью ряд понятий, оцениваемых с помощью шкал семантического дифференциала, выражает некоторые человеческие потребности, другие понятия обозначают определенные виды деятельности. Расстояние между понятиями, характеризующими потребность с одной стороны и деятельность с другой, может служить показателем, обратно пропорциональным силе побуждения к данной деятельности, обусловленного соответствующей потребностью. Ранжируя ряд потребностей по степени их близости к интересующему нас виду деятельности, можно определить ведущие мотивы, их иерархию для любого вида деятельности. Например, чем меньше расстояние между понятием «Моя работа» и такими понятиями, как «Мое увлечение», «Интересное занятие», «Достижение успеха», «Материальное благополучие» и т. п., тем более выражена трудовая мотивация человека, поскольку понятие работы идентифицируется с заведомо значимыми для большинства людей понятиями. Принцип выявления мотивации трудовой деятельности основан на вычислении и анализе расстояний между понятием «Моя работа» и другими понятиями, характеризующими различные потребности, ценности, позитивные и негативные эмоциональные переживания (Рис. 1).

[image: image2]
Рис. 1. Принцип использования метода семантического дифференциала для диагностики трудовой мотивации

Психосемантическая модель включает следующие компоненты и показатели.
1. Индивидуально устойчивые базовые потребности, определяющие содержание стремлений, увлечений и интересов, о составе которых можно судить на основе того, какие понятия ассоциируются с понятиями «Мое увлечение» и «Интересное занятие».

2. Степень удовлетворенности базовых потребностей, состояние эмоционального благополучия в настоящее время, показателем чего является объединение понятий «Мое увлечение» или «Интересное занятие» с понятием «Мое настоящее».
3. Ситуационно обусловленные актуальные потребности, характеризующие, чем озабочен человек, на чем он сосредоточен в настоящее время, что он вынужден делать. Состав этих потребностей можно выявить на основе анализа того, какие понятия являются сходными с понятием «Мое настоящее».

4. Отношение к будущему, характеризующееся ожиданиями, надеждами, намерениями, планами, о содержании которых свидетельствуют понятия, ассоциирующиеся с понятием «Мое будущее».

5. Отношение к себе определяет, кем человек себя считает, с кем себя идентифицирует, какие переживания связаны у него со своей личностью. Отношение к другим людям характеризует, какие чувства человек испытывает в связи с различными людьми. Для определения отношения к себе или другим людям достаточно выявить, какие понятия наиболее тесно связаны с понятиями «Я», «Моя семья», «Мои друзья», «Мой начальник» и т. д.

6. Отношение к различным видам деятельности характеризуется мотивами этой деятельности, потребностями, которые к данной деятельности побуждают; позитивными или негативными переживаниями, связанными с этим видом деятельности. Ассоциация понятия «Моя работа» с понятиями «Мое увлечение» или «Интересное занятие» может говорить о том, что трудовая деятельность человека побуждается наиболее значимыми и устойчивыми базовыми потребностями. Если работа связана в сознании с настоящим, трудовая деятельность побуждается менее стабильными актуальными потребностями. Если рядом с понятием «Моя работа» располагаются понятия «Угроза», «Неудача», «Неприятности» или «Болезнь», работа воспринимается как источник стресса, негативных переживаний.

7. Занятия, события или люди, находящиеся близко к понятиям «Неприятности», «Неудача», «Угроза», «Болезнь», могут указывать на источники стресса испытуемого, побуждают к деятельности, направленной на их избегание.
8. Вытесненные из сознания представления и переживания являются формой психологической защиты, характеризуют то, что человек старается не замечать, на что не обращает внимания, о чем стремится забыть, что игнорирует. Об их содержании могут свидетельствовать изолированные, одиночные, ни с чем не связанные понятия, ни с чем не ассоциирующиеся.
Во втором параграфе представлен модифицированный вариант семантического дифференциала для измерения показателей мотивации различных видов деятельности.
Список понятий, которые предлагаются испытуемым для оценки, может меняться в зависимости от конкретной задачи. В списке могут быть представлены такие категории понятий, как:

· Занятия и виды деятельности («Моя работа», «Моя учеба», «Моя профессия», «Занятия бизнесом», «Мое свободное время» и т. п.),

· Потребности и ценности («Мое увлечение», «Интересное занятие», «Материальное благополучие», «Моя заработная плата», «Выгода», «Общение с людьми», «Личная независимость», «Признание окружающими», «Моя карьера», «Выполнение обязанностей», «Творчество», «Достижение успеха» и т. п.),

· Люди и организации («Я», «Мои друзья», «Моя семья», «Сотрудники фирмы», «Руководство фирмы», «Моя фирма», «Другие фирмы» и т. п.),

· Негативные события и переживания («Неудача», «Угроза», «Неприятности», «Болезнь» и т. п.),

· Различные этапы жизненного пути («Мое прошлое», «Мое настоящее», «Мое будущее»).

Для сбора и обработки данных модифицированного варианта семантического дифференциала автором была написана компьютерная программа «Osgood» (Рис. 2). 
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Рис. 2. Окно тестирования компьютерной программы «Osgood»

Введенные в компьютер ответы испытуемого образуют матрицу данных, в которой строки и столбцы представляют собой оценки понятий по шкалам. Затем матрица шкальных оценок понятий преобразуется в матрицу оценок понятий по трем факторам — ценности, силы и активности. Далее матрица факторных оценок понятий преобразуется в матрицу расстояний между понятиями, характеризующих степень субъективного сходства каждого понятия со всеми другими понятиями. Матрица расстояний между понятиями преобразуется в более простую и наглядную форму представления, позволяющую сократить избыточную информацию с помощью математического аппарата кластерного анализа. Результаты иерархического кластерного анализа понятий в форме дендрограммы являются графическим представлением структуры их субъективной группировки в сознании испытуемого (Рис. 3).
В третьем параграфе обобщаются опыт и перспективы использования модифицированного варианта семантического дифференциала и психосемантической модели, которые позволяют получать точную количественную информацию о содержании и степени выраженности потребностей, мотивов и отношений конкретного человека и группы людей. Метод семантического дифференциала сочетает в себе свойства анкет и проективных методов. Представляет интерес оценка возможности использования методики психосемантической диагностики для исследования трудовой мотивации различных категорий населения.
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Рис. 3. Окно отображения дендрограммы понятий компьютерной программы «Osgood»

Третья глава «ПСИХОСЕМАНТИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ДИНАМИКИ МОТИВАЦИИ БЕЗРАБОТНЫХ ЖЕНЩИН» посвящена изучению изменений трудовой мотивации при потере работы.
В первом параграфе описываются организация и методы исследования мотивации работающих женщин и женщин, потерявших работу, на разных этапах безработицы. С помощью модифицированного варианта семантического дифференциала было обследовано: 35 женщин, работающих на разных предприятиях Санкт-Петербурга; 35 женщин, состоящих на учете в Санкт-Петербургской службе занятости до 1-го месяца; 35 женщин, имеющих статус безработных от 1-го до 6-ти месяцев; и 35 женщин, безработных в течение периода от 6-ти до 12-ти месяцев.

Во втором параграфе представлены результаты психосемантической диагностики общей и трудовой мотивации работающих женщин и женщин на разных этапах безработицы.
В третьем параграфе обобщаются результаты и формулируются выводы. Результаты психосемантического исследования мотивации работающих и безработных женщин свидетельствуют о том, что сразу после потери работы у большинства обследованных актуализируются потребности, побуждающие к обращению в службу занятости, обучению и освоению новых профессий. Однако уже через месяц отмечается утрата интересов и увлечений, безразличие, снижение активности, появляются признаки депрессивного состояния. Через полгода интерес к жизни восстанавливается, но потребности побуждают уже не к трудовой и учебной деятельности, а к общению и развлечениям, то есть можно говорить о развитии внерабочей мотивации безработных женщин.
В качестве практической рекомендации были сформулированы предложения по реализации в рамках службы занятости психологических услуг безработным по профориентации и психологической поддержке. Такого рода услуги целесообразно оказывать безработным не как последнее средство, когда содействие трудоустройству или направление на переобучение оказались неэффективными, а на самых ранних этапах безработицы, в течение первого месяца нахождения на учете в центре занятости, в качестве профилактических, превентивных массовых и групповых мероприятий.
Четвертая глава «ПСИХОСЕМАНТИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА ПРОИЗВОДСТВЕННОГО ПРЕДПРИЯТИЯ» посвящена сравнительному исследованию трудовой мотивации различных категорий сотрудников производственного предприятия: руководителей и специалистов, мужчин и женщин, разного возраста, характеризующихся разным уровнем развития интеллектуальных способностей и разной степенью выраженности черт личности.
В первом параграфе описываются организация и методы исследования сотрудников производственного предприятия. С помощью модифицированного варианта семантического дифференциала, теста структуры интеллекта Р. Амтхауэра и личностного опросника MMPI были обследованы 100 сотрудников ОАО «Ленсвязь».

Во втором параграфе представлены результаты проведенного исследования. Были выявлены следующие факты.
1. Руководители производственного предприятия отличаются от рядовых специалистов следующими параметрами мотивации:

· более широким кругом интересов и увлечений, стабильным стремлением не к отдыху, а к материальному благополучию и самоутверждению,

· озабоченностью отдыхом, материальными и коммуникативными проблемами, обусловленной текущей ситуацией,

· побуждениями к трудовой деятельности, связанными не столько с материальными потребностями, сколько с потребностью в успехе,

· идентификацией со своей фирмой, а не с другими фирмами,

· стремлением не думать о других фирмах.

2. Мужчины, работающие на производственном предприятии и занимающие должности руководителей и специалистов, в отличие от женщин, характеризуются следующими мотивационными параметрами:

· менее широким кругом интересов и увлечений, преимущественным стремлением к творческой деятельности, отсутствием выраженной ориентации на отдых, общение и достижение успеха,

· уменьшением надежд на удовлетворение потребностей в будущем.

3. С возрастом у руководителей и специалистов производственного предприятия связаны:

· уменьшение стремления к общению,

· ослабление чувства удовлетворенности в настоящее время и в субъективном прошлом,

· повышение озабоченности проблемами материального благополучия, самоутверждения и успеха при ослаблении сосредоточенности на проблемах общения,

· снижение уровня потребностей, побуждающих к трудовой деятельности, связанных с достижением успеха и творчеством.

4. Повышение уровня развития интеллектуальных способностей руководителей и специалистов производственного предприятия сопровождается следующими особенностями мотивации:

· уменьшение стремления к самоутверждению,

· уменьшение чувства удовлетворенности потребностей в настоящем, ожидаемом будущем и воспоминаемом прошлом,

· ослабление побуждений к учебе, дружеским и семейным отношениям.

5. Мотивация сотрудников производственного предприятия достаточно тесно связана с устойчивыми личностными характеристиками. В частности, руководители и специалисты предприятия, обладающие высоким уровнем выраженности гипертимных черт личности, таких как энергичность, общительность и жизнерадостность, отличаются:

· большим количеством интересов и увлечений, стремлением не только к отдыху, успеху и творчеству, но также к общению, самоутверждению и выполнению обязанностей,

· меньшим количеством побуждений к работе, низкой материальной заинтересованностью в результатах трудовой деятельности.

А такие черты педантичной личности, как повышенная тревожность, неуверенность, нерешительность, связаны со следующими особенностями мотивации:

· выраженное стремление к отдыху,

· озабоченность проблемами достижения успеха,

· увлеченность работой и профессиональной деятельностью, наличие высоко значимых побуждений к работе, связанных с потребностью в личной независимости,

· позитивное отношение к другим фирмам.

В третьем параграфе обобщаются результаты и формулируются выводы. Выявлено, что руководители производственного предприятия отличаются от специалистов более высоким уровнем общей и трудовой мотивации. Содержание мотивации сотрудников различается в зависимости от пола, возраста, уровня развития интеллектуальных способностей и выраженности различных качеств личности. В частности:

· мужчины в большей степени ориентированы на творчество, тогда как женщины — на общение, отдых и достижение успеха,

· с возрастом уменьшается стремление к общению, чувство удовлетворенности, снижается уровень потребностей, побуждающих к трудовой деятельности,

· повышение уровня интеллектуального развития связано с уменьшением чувства удовлетворенности, ослаблением стремления к самоутверждению, учебе, дружеским и семейным отношениям,

· сотрудники, относящиеся к гипертимному типу акцентуации личности, часто характеризуются большим количеством интересов и увлечений, но меньшим количеством побуждений к работе и отсутствием достаточной материальной заинтересованности в результатах трудовой деятельности,

· сотрудники, относящиеся к педантичному типу акцентуации личности, как правило, отличаются увлеченностью работой и профессиональной деятельностью; наличием побуждений к трудовой деятельности, связанных с потребностью в личной независимости.

Наиболее высоким уровнем трудовой мотивации характеризуются сотрудники молодые, с уровнем интеллектуального развития ниже среднего, не обладающие гипертимными чертами личности, характеризующиеся повышенной педантичностью.
Практические рекомендации, сформулированные на основе результатов проведенного исследования, включали в себя:

· повышение уровня трудовой мотивации руководителей предприятия путем установления более тесной зависимости материального вознаграждения и признания от конкретных результатов трудовой деятельности,
· повышение уровня трудовой мотивации специалистов предприятия и женщин за счет предоставления возможности более гибкого регулирования рабочего времени и графика работы в качестве вознаграждения за объем и качество трудовой деятельности,

· повышение уровня трудовой мотивации женщин и молодых специалистов при помощи предоставления возможности удовлетворения коммуникативной потребности,

· повышение уровня трудовой мотивации мужчин за счет предоставления возможности удовлетворения творческой потребности,

· привлечение в организацию и удержание на работе большего количества представителей педантичного типа акцентуации личности, предоставляя им более гибкий график работы, снижая уровень внешнего контроля и давая возможность принять участие в инновационной деятельности в качестве вознаграждения за объем и качество труда.
В заключении диссертации подводятся итоги теоретического и эмпирического исследования, описываются возможности практического использования результатов.

Выводы

1. Модифицированный вариант метода семантического дифференциала, основанный на психосемантической модели мотивации, позволяет выявлять такие параметры общей и трудовой мотивации, как: индивидуально устойчивые и ситуационно обусловленные потребности; степень их удовлетворенности; ожидания, надежды, планы и намерения; отношение к себе, другим людям и своей организации; мотивы различных видов деятельности; источники негативных эмоциональных переживаний; вытесненные из сознания представления и чувства.
2. Результаты психосемантического изучения динамики мотивации людей после потери работы свидетельствуют об утрате трудовой мотивации, что соответствует данным других исследователей и подтверждает валидность модифицированного варианта семантического дифференциала в отношении диагностики мотивации.
3. Психосемантические показатели содержания и силы трудовой мотивации связаны с уровнем должности сотрудников предприятия, в частности, руководители по сравнению с рядовыми специалистами характеризуются более высоким уровнем побуждений к трудовой деятельности.
4. Данные психосемантического изучения мотивации соответствуют результатам психологических исследований гендерных и возрастных особенностей личности.
5. Психосемантические показатели мотивации связаны с индивидуально-психологическими особенностями интеллекта и личности.

6. Результаты психосемантической диагностики трудовой мотивации могут использоваться для формулирования практических рекомендаций, направленных на повышение эффективности управления.
7. Соответствие результатов психосемантической диагностики мотивации данным исследований о состоянии и поведении безработных, различие выявленной мотивации в зависимости от должности, гендерных, возрастных и личностных особенностей работников — подтверждают пригодность психосемантического подхода для выявления содержания трудовой мотивации различных категорий взрослого населения.
8. Результаты апробации позволяют рекомендовать психосемантический подход для выявления содержания и структуры трудовой мотивации взрослых людей при решении различных задач в сфере управления.
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