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ВВЕДЕНИЕ
Актуальность проблемы.

Мотивация является одной из основных детерминант поведения человека. Выбор профессии, места работы, рода занятий, товаров или услуг, успешность учебной и трудовой деятельности — все это, так или иначе, связано с мотивационной сферой личности. Без знания потребностей и мотивов конкретных людей вряд ли возможно прогнозировать и корректировать их поведение и состояние. Кроме того, содержание и структура мотивации человека представляет собой существенный показатель и фактор состояния здоровья и уровня адаптации. Учет мотивов, отношений и потребностей человека необходим для эффективного психологического консультирования и психотерапии, профориентации, отбора и расстановки кадров, управления, образования, рекламы.
В рамках зарубежной и отечественной психологии разработано большое количество теорий мотивации, проведены многочисленные экспериментальные исследования, накоплено и систематизировано много фактов и закономерностей, связанных с личностными, ситуационными и когнитивными факторами мотивации, мотивами различных видов деятельности, содержанием потребностей (З. Фрейд, Г. Мюррей, Д. МакКлелланд, Х. Хекхаузен, К. Левин, Б. Скиннер, А. Маслоу, Р. де Чармс, Э. Деси, В. Н. Мясищев, Д. Н. Узнадзе, А. Н. Леонтьев, Е. П. Ильин и др.). В меньшей степени исследована связь мотивации с успешностью деятельности, возможности осознания потребностей, мотивов и отношений.
В сфере управления одной из основных задач является формирование и поддержание трудовой мотивации сотрудников. В современных экономических условиях особенно актуальным является контроль факторов материальной и нематериальной мотивации трудовой деятельности. Для руководителя очень важно знать точное содержание и структуру потребностей и мотивов конкретных работников и уметь управлять мотивацией. Трудовая мотивация была и является предметом большого числа теоретических и экспериментальных исследований в зарубежной психологической науке, социологии и менеджменте (Д. МакГрегор, Ф. Герцберг, С. Адамс, Э. Лок, В. Врум, Р. Хэкман и Г. Олдхэм, Л. Портер и Э. Лоулер и др.). Результаты зарубежных исследований в этой сфере излагаются в многочисленных переводных и отечественных учебниках по менеджменту, психологии управления, организационной психологии, психологии труда и трудовой мотивации (Дж. Адаир, Д. Шульц и С. Шульц, А. Н. Занковский, Н. С. Пряжников, Б. Г. Ребзуев, С. Б. Каверин и т. д.). Однако конкретные эмпирические исследования трудовой мотивации в условиях современной России представлены преимущественно не психологами, а социологами, экономистами и менеджерами (В. А. Ядов, В. П. Кокорев, В. И. Герчиков и др.).
Решение задач исследования и оптимизации трудовой мотивации требует создания и совершенствования объективных, надежных и научно обоснованных методов диагностики мотивации человека. Между тем, методики исследования содержания и структуры мотивации личности наименее разработаны по сравнению с инструментами для измерения другими качествами личности.
В настоящее время для изучения различных аспектов мотивации человека наиболее часто используются анкетные методы. Однако опрос не всегда может дать объективную информацию о потребностях. Сложность изучения мотивов связана с тем, что 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.
Другим направлением диагностики мотивации человека являются проективные методы. Они разрешают проблему мотивационных искажений со стороны испытуемого, поскольку их истинное содержание остается для него скрытым. Однако использование проективных тестов является трудоемкой процедурой, а их достоверность и надежность в большой мере зависит от квалификации и опыта экспериментатора. Кроме того, разрешающая способность большинства проективных методик не позволяет использовать их для точных количественных измерений, допуская лишь качественное определение тех или иных черт.
Таким образом, традиционные психодиагностические методы не позволяют с достаточной степенью точности выявлять содержание мотивации. Поэтому, актуальной задачей является поиск защищенных от неискренности испытуемого методов диагностики реальных его отношений к действительности.
Третьим наиболее современным направлением диагностики мотивов и отношений личности являются методы экспериментальной психосемантики, основанные на использовании техник семантического дифференциала, репертуарных решеток и цветовых метафор (Ч. Осгуд, Дж. Келли, А. Г. Шмелев, В. Ф. Петренко, И. Л. Соломин). Эти методы получили достаточно широкое распространение в психологическом консультировании, психотерапии, клинической, этнической и юридической психологии, политических и маркетинговых исследованиях, рекламе, профориентации, службе занятости, силовых структурах, но в психологии труда опыт применения психосемантических методов для исследования мотивации 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 [8; 124; 125; 128; 129; 131; 132; 134-136]. 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.
Глава 1. ПРОБЛЕМЫ ИЗУЧЕНИЯ МОТИВАЦИИ ЧЕЛОВЕКА
1.1. Развитие и основные понятия теории мотивации
Причины человеческого поведения издавна привлекали внимание философов, писателей, учителей, врачей, военных, политиков и религиозных деятелей. Понять, почему человек ведет себя так, а не иначе, значит, уметь предсказать его поступки и управлять его поведением.
Проблем мотивации касались многие известные философы в рамках учений об этике, воле и человеческих чувствах. В работах философов древности и современности можно обнаружить идеи, связанные с мотивацией. Особо можно выделить китайских ученых Конфуция и Лао Цзы, античных философов Платона, Аристотеля, Эпикура, Сенеку, философов нового и новейшего времени Р. Декарта, Б. Спинозу, Ж. Ж. Руссо, И. Канта, Л. Фейербаха, К. Маркса, Ф. Энгельса, А. Шопенгауэра, Ф. Ницше.
Мотивация человека и животных интенсивно изучалась в рамках классической и современной биологии. Большое влияние на исследования мотивации оказали работы английского натуралиста Ч. Дарвина, французского врача и физиолога К. Бернара, американских физиологов У. Кеннона, Г. Мэгуна и Дж. Моруцци, Дж. Олдса и П. Милнера, австрийского зоолога К. Лоренца, отечественных физиологов И. П. Павлова, А. А. Ухтомского, П. К. Анохина, П. В. Симонова.
Уже в начале XX века Р. Вудвортс полагал, что цель психологии — определить, почему человек ведет себя так, а не иначе. Интерес к мотивации сопровождает все направления современной психологической науки: психологию сознания, гештальт-психологию, персонологию, психоанализ, бихевиоризм, гуманистическую и когнитивную психологию [16; 47; 82; 90; 93; 149; 150; 155], а также разработанные в отечественной психологии теории отношений, установки и деятельности [70; 144]. В частности, в традиционной психологии сознания проблема мотивации наиболее связана с работами У. Джемса, В. Вундта, О. Кюльпе и Н. Аха. Представитель гештальт-психологии немецкий и американский психолог К. Левин занимался экспериментальным исследованием мотивации в рамках разработанной им теории поля.
В рамках персонологии, ориентированной на изучение индивидуальных и типологических особенностей личности, развивается представление об устойчивых мотивационных диспозициях, о структуре человеческих потребностей. К данному направлению можно отнести теорию инстинктов У. МакДауголла, концепцию типов личности и ценностей Э. Шпрангера, классификацию человеческих потребностей Г. Мюррея, экспериментальные исследования мотивации достижения успеха Д. МакКлелланда. В дальнейшем Дж. Аткинсон развил теорию МакКлелланда и предложил формулу силы мотивации, равной произведению оценок мотива достижения успеха, вероятности успеха и привлекательности успеха. К. Алдерфер разработал 3-компонентную модель потребностей «Existence — Relation — Growth». Г. Оллпорт создал теорию свойств личности, которые он разделил на инструментальные и мотивационные, и сформулировал принцип функциональной автономии мотивов. Р. Кеттелл в процессе эмпирического изучения структуры личности выделил так называемые «эрги» — глубинные переменные, врожденные первичные биологические побуждения. К настоящему времени в психологии разработано большое количество типологий личности, каждая из которых приписывает различным типам личности разные ведущие потребности. Наиболее известными и популярными среди современных отечественных психологов являются типологии личности Э. Кречмера, У. Шелдона [173], М. Люшера [73], С. Делинджер [2], К. Леонгарда [69], И. Майерс и К. Бриггс [59], Б. И. Додонова [33].
Представители психоанализа впервые обратили внимание на роль бессознательных влечений в мотивации людей. Основоположник психоанализа З. Фрейд утверждал, что любые психические явления имеют причины, лежащие в сфере бессознательных переживаний. Свободные ассоциации, толкование сновидений, проекции и другие методы, ослабляющие контроль сознания, позволяют понять содержание бессознательного. Особое внимание уделялось сексуальному влечению. Ученики и последователи Фрейда придерживаются аналогичных взглядов на природу мотивации, но при этом акцентируют внимание на различные по своему содержанию потребности. К. Хорни полагает главной потребность в безопасности, А. Адлер первоочередное внимание уделяет потребности в превосходстве, Э. Фромм во главу угла ставит потребности в любви и свободе.
Создатель бихевиоризма Дж. Уотсон был убежден, что поведение человека и животных определяется преимущественно внешними воздействиями, является реакцией на различные стимулы, понятия же сознания, мышления, мотивации являются лишними. Тем не менее, бихевиоризм внес значительный вклад в экспериментальное изучение мотивации. Э. Торндайк рассматривал потребности как одно из важнейших условий формирования навыков. Б. Ф. Скиннер утверждал, что поведение регулируется последствиями, позитивным или негативным подкреплением, вознаграждением и наказанием, удовлетворением или неудовлетворением потребностей в ответ на те или иные действия. Э. Толмен ввел понятие промежуточных переменных, к которым относятся как познавательные факторы (представления, ожидания), так и побудительные факторы (потребности, цели). К. Халл считал, что поведение определяется мотивационным (энергетическим, определяющим силу) и ассоциативным (определяющим направление) компонентом. Потенциал реакции может быть рассчитан как произведение трех составляющих: прочности привычки, силы влечения и привлекательности объекта. Н. Миллер изучал мотивирующую роль страха, им была создана фрустрационная теория агрессии. Д. Берлайн выяснил, что такие характеристики стимулов, как новизна, неопределенность, сложность, неожиданность, эмоциональная значимость, сила приводят к повышению уровня активации. Г. Харлоу занимался экспериментальным изучением исследовательского поведения животных, которое не нуждается во внешнем подкреплении, побуждается особой внутренней мотивацией, отличающейся от гомеостатических потребностей. В рамках бихевиоризма были открыты широко известные законы градиента цели Г. Холла и оптимума мотивации Р. Йеркса и Дж. Додсона [173].
Гуманистическая психология внесла свой вклад в изучение специфической человеческой мотивации и высших духовных потребностей. Так А. Маслоу [82] создал теорию мотивации, основанную на представлении о пяти уровнях человеческих потребностей: физиологических, в безопасности, в общении, в самоутверждении и в самоактуализации. Первые два уровня он отнес к категории потребностей нужды, последние три уровня представил как потребности роста. К. Роджерс [149] уделяет большое внимание таким аспектам человеческой мотивации, как стремление к сохранению образа «Я» и потребность в позитивной оценке, удовлетворение которых является важным условием эмоционального благополучия и психического здоровья. В. Франкл [149] говорит о важности удовлетворения такой специфически человеческой потребности как потребность в смысле жизни. М. Чиксентмихайи [4], изучавший внутреннюю мотивацию, полагал, что деятельность может быть ориентирована не на внешний предметный результат, а на процесс, результатом которого является развитие навыков, способностей, личности.
В рамках когнитивной психологии разрабатывается идея о роли представлений и понимания в объяснении поведения личности и принятии решений. Так теория личностных конструктов Дж. Келли [49] основана на положении о том, что поведение обусловлено индивидуальной системой представлений человека о себе, других людях, окружающем мире, различных действиях и событиях. Теория каузальной атрибуции Г. Келли [149] заключается в том, что люди склонны приписывать себе и другим различные качества и мотивы для объяснения поведения. При этом часто допускаются ошибки атрибуции, например, причины успеха чаще объясняются собственными усилиями, а причины неудач — действиями других людей, свои действия объясняются спецификой ситуации, действия других людей — их личными качествами. Согласно теории когнитивного диссонанса Л. Фестингера [149] человек стремится к минимизации противоречий между представлениями, в частности, к сохранению представлений о себе как достойной личности, что побуждает его к изменению представлений и поведения, не соответствующих положительному образу Я. Теория локуса контроля Дж. Роттера [149] предполагает, что люди различаются способом объяснения причин происходящих событий и достигнутых результатов. Одни считают такими причинами свои собственные действия, другие – внешние обстоятельства и действия других. Р. де Чармс [4], разработавший концепцию самодетерминации, полагает, что человек испытывает потребность чувствовать свою эффективность, ощущать себя источником изменений в окружающем мире, быть причиной своих действий, то есть, стремится к субъектному или внутреннему локусу каузальности. Э. Деси [4] экспериментально исследовал влияние подкрепления на внутреннюю мотивацию и обнаружил, что при выполнении интересной деятельности у испытуемых, которые получали денежное вознаграждение за ее выполнение, уменьшался уровень внутренней мотивации по сравнению с испытуемыми, которые вознаграждений не получали. Р. Уайт [4] ввел в описание поведения и мотивации понятие компетентности, объединяющее такие виды поведения, как исследование, манипулирование, конструирование, игру и творчество, которые не нуждаются во внешнем подкреплении, а побуждаются потребностью в эффективности, мастерстве. К когнитивному направлению в психологии можно отнести теорию и практику нейролингвистического программирования (НЛП), разработанную Дж. Гриндером, Р. Бэндлером и Л. Камерон-Бэндлер [95; 156]. Р. Бэндлер и Л. Камерон-Бэндлер обнаружили, что в процессе формирования жизненного опыта у человека формируются метапрограммы — привычные способы восприятия, представления и мышления, которые проявляются в особенностях используемого языка, определяют принятие решения, мотивацию и предпочитаемое поведение человека.
В отечественной психологии мотивация наиболее последовательно исследовалась в рамках теорий отношения, установки и деятельности. А. Ф. Лазурский [4] утверждал, что в основе личности, активно взаимодействующей с окружением с целью приспособления, лежат отношения. Вслед за Лазурским концепцию отношений развивал В. Н. Мясищев [4], полагавший, что отношения представляют собой сознательную, избирательную связь личности с различными сторонами действительности, формируются в деятельности, проявляются в поведении и переживаниях и являются движущей силой развития личности.
Д. Н. Узнадзе [144], автор теории установки, писал, что при актуализации потребности в определенной ситуации в субъекте возникает специфическое состояние — установка — склонность, направленность, готовность к совершению определенной деятельности, направленной на удовлетворение потребности. Установка определяет направленность и избирательность поведения, регулирует поведение на двух уровнях: бессознательном (импульсивном) и сознательном (рефлексивном). Проблемная ситуация актуализирует познавательную потребность (объективация), побуждающую к познавательной деятельности. Дальнейшее развитие теория установки получила в концепции диспозиционной регуляции социального поведения, разработанной социологом В. А. Ядовым [9].
Психологическая теория деятельности, разработанная А. Н. Леонтьевым [70], включает в себя понятия потребности и мотива. Потребность — состояние субъекта, выражающее нужду в том, что лежит вне его, являющееся предпосылкой деятельности субъекта. Мотив деятельности есть воспринимаемый или представляемый предмет потребности, определяющий смысл деятельности и побуждающий к ней, конечная цель деятельности. Между потребностями, мотивами и деятельностью нет однозначного соответствия. Один и тот же предмет может служить удовлетворению разнообразных потребностей, побуждать и направлять разные деятельности.
Проблемы мотивации связаны со всеми без исключения разделами психологической науки и практики. М. Г. Ярошевский, анализируя историю психологии, направления и этапы развития психологической науки, особо выделяет научно-психологическую категорию мотива наряду с другими категориями — образа, действия, отношения, личности, деятельности, общения [104]. Между тем, как пишет в одном из своих фундаментальных энциклопедических трудов, посвященном мотивации и мотивам, Е. П. Ильин: «Проблема мотивации и мотивов остается остродискуссионной и, к сожалению, трудноизучаемой экспериментально» [47, с. 20].

В психологической литературе существует большое количество различных определений мотивации. Приведем несколько распространенных вариантов:

· Процесс, регулирующий выбор действия, направляющий его на достижение цели и поддерживающий эту направленность (Х. Хекхаузен) [155].

· Совокупность факторов, определяющих поведение, отношение между действиями и причинами, которые его объясняют или оправдывают (Ж. Годфруа) [23].

· Опосредованная процессом ее отражения субъективная детерминация поведения человека миром (С. Л. Рубинштейн) [4].
· Совокупность мотивов поведения (А. Г. Ковалев) [4].

· Процесс формирования мотивов (Е. П. Ильин) [47].

Мы видим, что разные авторы выделяют различные свойства мотивации, обращают внимание на разные особенности мотивационных явлений. Обобщая разные подходы к пониманию сущности мотивации, можно перечислить следующие ее характеристики:

· Мотивация есть форма детерминации деятельности субъекта.

· Мотивация не является внешней объективной причиной деятельности.

· Мотивация представляет собой психическое явление, внутреннее состояние субъекта, включает совокупность внутренних движущих сил, стремлений, влечений, желаний, имеет субъективный характер.

· Мотивация есть система мотивов.

· Мотивация регулирует деятельность субъекта, активирует и направляет деятельность, определяет выбор, интенсивность и продолжительность деятельности.

· Мотивация неоднозначно связана с деятельностью, может побуждать к различным видам деятельности, в свою очередь, любая деятельность может побуждаться разными мотивами, полимотивирована.

· Мотивация обусловлена потребностями.

· Мотивация может быть динамичной, зависит от содержания текущей ситуации, может рассматриваться как психический процесс.

· Мотивация может быть стабильной, обусловленной устойчивыми индивидуальными особенностями субъекта, может рассматриваться как психическое свойство.

· Мотивация имеет сложную многоуровневую структуру.

· Мотивация может быть конфликтной, различные мотивы могут противоречить друг другу, удовлетворение одной потребности может препятствовать удовлетворению другой.

· Мотивация может быть более или менее осознанной.

· Мотивация зависит от познавательных процессов: восприятия, представления, понимания ситуации, действий, событий.
· Мотивация может проявляться в переживаниях, эмоциях, чувствах, отношениях, установках, ценностях, оценках, интересах, склонностях, привычках, убеждениях, принципах, целях, намерениях, надеждах, мечтах, воле.

Процесс мотивации состоит из нескольких этапов:

1. Латентная потребность.
2. Актуализация и переживание потребности, возникновение мотива, чувства, побуждение к удовлетворению потребности.
3. Ориентировка и анализ ситуации, поиск способов удовлетворения потребности, принятие решения, определение цели, намерение.
4. Реализация мотива, деятельность, направленная на удовлетворение потребности.
5. Результат деятельности, удовлетворение или неудовлетворение потребности.
Принято выделять различные виды мотивации:

· внешняя и внутренняя,
· положительная и отрицательная,
· осознанная и неосознанная,
· декларируемая и реально действующая.
Внешняя мотивация, побуждающая к деятельности, характеризуется тем, что деятельность является средством удовлетворения различных потребностей, но сама потребностью не является. Привлекательным является результат деятельности, а не сам процесс. Внутренняя мотивация характеризуется тем, что деятельность становится потребностью и ценностью сама по себе, побуждается привлекательностью процесса деятельности, интересом к содержанию.
Положительная мотивация характеризуется стремлением к удовольствию, успеху, вознаграждению, а отрицательная — избеганием страданий, неприятностей, неудач, наказания.
Декларируемая мотивация представляет собой мотивировку или объяснение причин своих действий, которые могут в большей или меньшей степени совпадать с подлинными причинами. По замечанию А. Н. Леонтьева, «… мотивы актуально не осознаются субъектом; когда мы совершаем те или иные действия, то в этот момент мы обычно не отдаем себе отчета в мотивах, которые их побуждают. Правда, нам нетрудно привести их мотивировку, но мотивировка вовсе не всегда содержит в себе указание на их действительный мотив» [70, с. 201]. Лучше осознаются цели, чем потребности и мотивы. Декларируемая мотивация может искажаться по причинам:
· недостаточного понимания и осознания человеком своих потребностей, переживаний и отношений вследствие затруднений в интеллектуальной деятельности или рефлексии,
· стремления человека произвести благоприятное или неблагоприятное впечатление; продемонстрировать или скрыть определенные стремления, склонности, предпочтения, привычки, ценности; соответствовать ожиданиям или требованиям определенной группы людей (социальная желательность),
· стремления оправдать свои поступки, свой выбор; повысить ценность совершенных действий; подчеркнуть достоинства выбранного объекта и негативные стороны отвергнутого (когнитивный диссонанс),
· вытеснения из сознания, игнорирования мотивов, вызывающих беспокойство и неприятные переживания, не соответствующих позитивному образу себя (психологическая защита).

Факторы, которые усиливают мотивацию, принято называть мотиваторами; факторы, ослабляющие мотивацию, называются демотиваторами. Достаточно хорошо изученными являются такие мотиваторы, как похвала и порицание, материальное вознаграждение, соревнование, присутствие других людей, успехи и неудачи, привлекательность содержания деятельности, наличие перспективы и конкретной цели, вероятность достижения цели и другие.
Одним из важнейших понятий, имеющих отношение к мотивации, является понятие потребностей. Разными авторами понятие потребности определяется по-разному. Несколько вариантов определений позволяют получить представление о многообразии подходов к изучению потребностей:

· Нужда, необходимость в чем-то, недостаток, отсутствие, нехватка, дефицит (Д. Н. Узнадзе) [144].
· Необходимость, зависимость организма или личности от конкретных условий существования, от факторов внешней среды, существенных для собственного сохранения или развития (П. В. Симонов) [4].
· Отношение личности, переживаемое как противоречие между наличными и необходимыми ресурсами жизнедеятельности, выступающее источником активности (С. Б. Каверин) [48].
· Переживаемое человеком состояние внутреннего напряжения, возникающее вследствие отражения в сознании нужды и побуждающее психическую активность, связанную с целеполаганием (Е. П. Ильин) [47].
· Нужда в чем-либо объективно необходимом для поддержания жизнедеятельности и развития организма, человеческой личности, социальной группы или общества в целом (Большой энциклопедический словарь).
Часть этих определений сводится к тому, что потребность представляет собой объективное состояние, другая часть утверждает, что потребность есть субъективное отражение этого состояния. Первое направление кажется более универсальным, поскольку потребность является категорией не только психологической, но и биологической и социально-экономической. Потребности могут не отражаться, не переживаться, не сознаваться, при этом они не перестают существовать. Поэтому будем считать, что потребность — это состояние зависимости существования и развития субъекта от определенных условий, являющееся источником активности субъекта, внешней или внутренней деятельности, направленной на ее удовлетворение.

Значительная часть работ, посвященных изучению мотивации, включает в себя те или иные классификации потребностей. В частности, потребности делят по критериям:

· По содержанию и уровню — биологические или социальные. К этой классификации близко деление потребностей на витальные, социальные и идеальные, естественные и культурные, материальные, социальные и духовные.

· По происхождению и способу формирования — первичные (непосредственные) или вторичные (производные, возникающие в результате подкрепления, когда конкретные вещи, занятия или люди, играющие изначально роль привычных средств удовлетворения первичных потребностей, сами становятся потребностями).
· По силе и удовлетворенности в данный момент — потенциальные или актуальные.
· По уровню отражения — неосознаваемые или осознаваемые.
· По уровню значимости — ведущие или второстепенные.
· По устойчивости — постоянные или временные.
· По причине — эндогенные (индивидуально обусловленные) или экзогенные (ситуационно-обусловленные).
· По цели — в разрядке, равновесии, сохранении или повышении напряжения, нарушении равновесия, изменении и развитии.
· По субъекту — индивидуальные или групповые.
· По объекту — предметные (в каком либо результате) или функциональные (в каком-либо состоянии, действии, занятии, процессе).
· По уровню здоровья — нормальные или патологические (вредные привычки, навязчивые страхи, маниакальные влечения).
К биологическим можно отнести следующие потребности: физиологические, оборонительные, в активности, сексуальные, родительские, стадные. Первичные и вторичные социальные потребности: в общении, в превосходстве, в свободе, нравственные, познавательные, эстетические, в самореализации, материальные.
Понятие мотива, являющееся наряду с потребностями одним из основных понятий теории мотивации, определяется различными авторами как:
· Гипотетический конструкт, непосредственно не наблюдаемый, объясняющий различия в предпочтении, интенсивности и продолжительности действий (Х. Хекхаузен) [155].
· Объяснение причин действия, формулировка цели и намерения, дающая возможность начать действовать (К. Обуховский) [93].
· Предмет потребности, объект, удовлетворяющий потребность (А. Н. Леонтьев) [70].
Мы будем понимать под мотивом субъективное переживание потребности, побуждающее к деятельности, направленной на удовлетворение этой потребности. Можно определить следующие свойства мотивов:
· Мотивы сигнализируют о потребностях, являются субъективным отражением потребностей. Мотивы проявляются в форме чувств, влечений, желаний, стремлений, интересов, склонностей, притязаний, предпочтений, привычек, страстей, в разной степени осознаваемых.
· Мотивы побуждают к деятельности, мобилизуют и направляют ее, регулируют уровень активности и усилий и выбор цели, осуществляют энергетическую и избирательную функцию.
С понятиями мотивации, потребностей и мотивов тесно связаны также такие понятия, как установки, ценности, интересы, склонности, направленность и смысл [4; 47], которые часто были предметом самостоятельного изучения в философии, психологии, социологии, экономике, культурологии.
При изучении мотивации возникает большое количество вопросов. Часть вопросов касается различных факторов мотивации, ее происхождения: «Как возникает мотивация? Как она прекращается? Как меняется? Чем в большей степени обусловлена мотивация: ситуацией или личностью? Как люди различаются по содержанию и силе мотивации? Насколько стабильна мотивация? Сколько существует потребностей? Каков их состав? К чему ведет неудовлетворение потребности? Что происходит при столкновении разных мотивов? Как формировать мотивацию?». 
Другие вопросы связаны с мотивацией как фактором других психических явлений, проявлениями мотивации, ее влиянием на различные формы поведения и сознания: «Как мотивация влияет на деятельность? Чем определяется выбор деятельности, ее интенсивность, продолжительность, успешность? В какой мере мотивация может осознаваться? Чем отличается объяснение причин поведения на словах от мотивации поведения на деле? Как прогнозировать поведение на основе знания мотивации? Как выявлять и измерять мотивацию?».

Основными причинами затруднений в изучении мотивации являются:

· Высокая степень сложности мотивации, большое количество факторов и проявлений, неоднозначная связь между мотивацией и поведением.

· Большое количество частных теорий мотивации, разнообразие представлений, терминологическая неопределенность.

· Ограниченность методик диагностики и исследования мотивации, искажения декларируемой мотивации, сложность выявления объективных показателей мотивации.

· Междисциплинарный характер проблемы мотивации: понятия мотивации, потребностей, мотивов, установок, ценностей, интересов, склонностей, направленности, смысла систематически изучались как психологами, так и представителями других наук – биологии, социологии, экономики, менеджмента.

В психологической науке было разработано большое количество теорий мотивации, выполнено значительное число исследований и созданы разнообразные методики психологической диагностики мотивации. В рамках теории К. Левина, бихевиоризма и когнитивной психологии были проведены многочисленные экспериментальные исследования мотивации человека и животных. Под влиянием разработанных в персонологии диспозиционных теорий было создано большое количество психодиагностических методик: проективных техник, факторных и типологических личностных опросников, которые получили широкое распространение в исследованиях мотивации. Бихевиоризм, психоанализ, гуманистическая и когнитивная психология послужили основой большинства современных направлений психокоррекции мотивации и психотерапии. Проведенные в рамках персонологии, бихевиоризма, гуманистической и когнитивной психологии исследования мотивации широко используются для решения задач управления.
В настоящее время выявлено достаточно большое количество фактов и закономерностей, касающихся личностных, ситуационных и когнитивных факторов мотивации, мотиваторов, 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.
1.2. Специфика трудовой мотивации
Труд — деятельность человека, направленная на преобразование среды обитания для удовлетворения своих потребностей. Труд всегда был, остается и будет основным видом человеческой деятельности, условием сохранения и развития человеческого общества. На протяжении тысячелетий появлялись различные формы труда: общинный, индивидуальный, принудительный, добровольный, наемный. В настоящее время основной формой трудовых отношений является наемный труд. В современной рыночной экономике центральное место в трудовых отношениях занимает обмен результатов труда наемного работника на совокупность всех видов вознаграждения, которые предоставляются работодателем. Денежное вознаграждение представляет собой основную форму мотивирования труда, побуждения человека к трудовой деятельности. Деньги являются предметом вторичной потребности, средством удовлетворения других потребностей, обмена и накопления, мерой стоимости.
Со времен А. Смита традиционно считается, что если работник получает деньги за свой труд, значит, он должен быть доволен. Труд часто рассматривается лишь как средство заработка. Между тем, практика управления свидетельствует о том, что оплата труда является необходимым, но недостаточным условием мотивации трудовой деятельности. П. Друкер пишет: «Поощрительные доплаты всегда представляются как вознаграждение за высокое качество работы. Однако они немедленно превращаются в права. Отмена поощрительной доплаты или выплата некоторой её части воспринимается как наказание. Увеличение требований к материальному вознаграждению быстро разрушает их полезность как стимулов и инструментов управления» [36]. Согласно Ф. Герцбергу, зарплата позволяет только снизить степень неудовлетворенности работой, но лишь в слабой мере побуждает к ней [111]. А. Маслоу полагает, что, будучи удовлетворенной, материальная потребность перестает быть актуальной и уступает место потребностям более высокого уровня [82].

Постоянное повышение уровня оплаты труда не способствует поддержанию трудовой активности на должном уровне. Применение этого метода может быть полезным только для достижения кратковременных подъемов производительности труда. В конечном итоге происходит привыкание к этому виду воздействия. Одностороннее воздействие на работников лишь денежными методами не может привести к непрерывному росту и стабилизации производительности труда. При определенном уровне материального удовлетворения в качестве доминирующих могут выступить другие потребности, которые становятся факторами, определяющими трудовую деятельность человека. Возникает вопрос, при каких условиях оплата труда является мотивирующим фактором? Как влияет уровень заработной платы на трудовую мотивацию?
С одной стороны, низкая зарплата приводит к неудовлетворенности трудом и разрушает трудовую мотивацию. Как говорится, когда нужда входит в дверь, нравственность уходит в окно. А. П. Сосновый пишет: «Менеджер по персоналу не должен следовать мифу о выгодности дешевого труда. Так называемый дешевый труд дорого обходится как предприятию, так и обществу. Он малопроизводителен, воспроизводит неразвитого работника, невосприимчивого к возможности больше зарабатывать путем увеличения производительности труда, убивает инициативу, консервирует низкий уровень организации и условий труда. Дешевый работник опасен для окружающих. Дешевый труд, обуславливающий низкий уровень жизни, приводит работника к потере ответственности не только перед предприятием, обществом, но и перед самим собой. Такому человеку нечего терять» [137]. Правда, С. Б. Каверин полагает: «Для людей, оказавшихся на грани нищеты, зарплата однозначно является самым сильным инструментом воздействия на мотивацию» [48].
С другой стороны, что же происходит с трудовой мотивацией при высоких уровнях оплаты труда? Народная мудрость говорит, что денег никогда не бывает слишком много. Кроме того, человек всегда хочет больше, чем получает. Квалифицированные руководители полагают, что последствиями больших окладов являются:

· быстрое исчерпание финансовых возможностей организации,
· побуждение к трудоустройству и удержанию на данном месте, а не к повышению эффективности работы,
· «охота за головами», перекупание ценных специалистов у конкурентов, при этом, как свидетельствуют менеджеры по персоналу: «текучка среди сотрудников, перекупленных из других компаний, гораздо выше, чем среди сотрудников, выращенных внутри фирмы», «перебежчики избалованы деньгами, а их возможности не соответствуют запросам»,
· потеря мотивации [165].

Таким образом, как низкий, так и высокий уровень заработной платы не способствует высокой эффективности и качеству трудовой деятельности. С. Б. Каверин выделяет наиболее важные условия эффективности материальной стимуляции: «во-первых, люди должны придавать заработной плате большое значение; во-вторых, они должны верить в существование четкой связи между заработной платой и производительностью труда и конкретно в то, что повышение производительности труда обязательно приведет к увеличению заработной платы» [48, с.51].
Говоря о роли материальной и нематериальной мотивации в условиях экономического кризиса, С. Б. Каверин пишет: «До тех пор, пока в нашей экономике сохранятся кризисные явления, действительно, мотивация будет определяться только размерами оплаты. Но по мере преодоления кризиса и снижения безработицы значимость проблемы отношения к труду будет, несомненно, возрастать» [48, с.10]. В будущем «снова возникнет старая задача — как заставить наемного работника добровольно и старательно отдавать силы на работе, и проблема мотивации труда станет по-прежнему актуальной» [там же].
Целями современного труда являются: 1) решение производственных задач, 2) удовлетворение потребностей работодателя, 3) удовлетворение потребностей каждого работника. «Работа не должна быть только работой, только усилиями по достижению каких-то производственных результатов. Работа должна быть, прежде всего, деятельностью по самореализации личности через удовлетворение всего богатства человеческих потребностей», — пишет С. Б. Каверин [48, с. 102]. Характеризуя наиболее современную форму трудовых отношений, он утверждает: «Человек приходит на службу вовсе не для того, чтобы исполнять определенные должностные функции, и не для того чтобы производить продукцию. Работа есть составная часть жизни. Рабочее время не должно прерывать полноту и насыщенность бытия, а рассматриваться как естественное и желанное продолжение жизни, как сама жизнь» [48, с. 102]. В отличие от этого, «отчужденный труд это только возможность добывать средства к жизни, но не сама жизнь. Психологически это означает, что все хорошее существует как бы вне работы, в сфере досуга и потребления. Сначала, якобы, надо потерпеть, пройти через усталость, неприятности, пот и грязь на рабочем месте, затем получить за это специальные бумажки под названием деньги, и уж тогда только вернуться к подлинной жизни» [48, с. 103].
Итак, мотивация к работе — лишь часть «мотивации к жизни». Работа должна быть средством удовлетворения потребностей: материальных, в безопасности, коммуникативных, в превосходстве, познавательных, творческих, в успехе. Разумеется, за удовлетворение своих личных потребностей работнику приходится «расплачиваться». Поэтому трудовая деятельность может играть и отрицательную роль, приводя к утомлению, тревоге, вынужденным контактам, ограничению контактов с близкими людьми, зависимости и ограничению свободы, соперничеству, скуке, агрессии. Таким образом, отношение к труду определяется тем, в какой мере и как трудовая деятельность может удовлетворять или не удовлетворять жизненно важные потребности работника.
На роль работы как важного фактора удовлетворения потребностей указывают негативные эмоциональные реакции, вызванные безработицей. Потеря работы, принудительное увольнение могут приводить к стрессу, агрессии, тревоге, чувству вины, депрессии, обиде, усилению патологических зависимостей, повышают вероятность семейных разводов, насилия, посттравматических стрессовых расстройств [183].
Многочисленные исследования подтверждают, что эмоциональные переживания и поведенческие реакции в связи с потерей работы имеют стадиальный характер.
Л. Пельцман [98] выделяет 4 фазы состояния в процессе безработицы:
1 — неопределенность, шок, страх и тревога,
2 — субъективное облегчение, приспособление к ситуации, радость из-за наличия свободного времени, активные поиски нового места работы,
3 — утяжеление состояния, деструктивные изменения, дефицит активного поведения, разрушение жизненных привычек, интересов, целей,
4 — беспомощность, примирение со сложившейся ситуацией, апатия, потеря надежды, прекращение попыток изменить положение, привыкание к состоянию бездеятельности.

К. Леана, Д. Фельдман пишут о трех фазах: «Первая фаза шока, которая сопровождается активными поисками работы. На этом этапе индивидуум сохраняет оптимизм и надежду, дух его не сломлен. Вторая фаза наступает после неудачных поисков работы, человеком овладевает беспокойство и пессимизм, он переживает сильный дистресс. Это наиболее критическое состояние. На третьей стадии индивидуум полностью подчиняется судьбе и адаптируется к новому состоянию, которое отличается снижением уровня запросов и ограниченным выбором. К этому моменту его прежние жизненные позиции разрушены» [67, с. 53].
Наиболее детальную схему динамики эмоциональных переживаний в ситуации безработицы предложили Н. Амундсон и В. Борген [178]. Предложенная ими модель получила название «американская горка». Сразу после потери работы переживания развиваются по модели утраты. После стадии принятия, то есть понимания того, что прежняя работа закончена, и необходимо начать поиск новой работы, наступает фаза энтузиазма. Далее, если индивид сталкивается с отказами в получении рабочего места, энтузиазм быстро угасает, и эмоциональный процесс идет по модели выгорания, то есть происходит стагнация, фрустрация, апатия. Люди, оставшиеся без работы, ощущают себя как «без вины виноватые» и испытывающие влияние враждебных сил, находящихся вне их контроля. В результате, особенно если работу не удается найти, индивид переживает состояние бессилия и беспомощности.

Таким образом, различными авторами отмечаются стадии:

· первичной реакции в виде эмоционального шока, отказа принять реальность происходящего, фрустрации, гнева, тревоги, энтузиазма,

· осознания и принятия ситуации, эмоциональной нестабильности, печали, апатии, утраты мотивации,

· улучшения, связанного с замещающей деятельностью в сфере досуга.
Кроме того, чтобы быть средством удовлетворения различных потребностей, работа сама может быть потребностью для некоторых людей. В. Оутс предложил термин «трудоголик», имея в виду человека, испытывающего навязчивую потребность непрерывно трудиться [182]. Позднее М. Макловиц определил следующие черты, свойственные трудоголикам: испытывают большое желание трудиться, работают интенсивно, предпочитают работу отдыху, трудятся всегда и везде, получают удовольствие от работы [181]. Макловиц отличает трудоголизм как нормальное увлечение работой от невротического трудоголизма как синдрома, характеризующегося сужением внимания, беспрерывной активностью, навязчивыми ритуалами, тревогой и беспокойством, неумением отдыхать, отказом от отпусков, малым удовольствием от работы, жалобами на здоровье.
Трудовая мотивация является предметом многочисленных исследований и одной из основных категорий в области менеджмента. В менеджменте понятие трудовой мотивации понимается, с одной стороны, традиционно, как система побуждений к трудовой деятельности, обусловленных потребностями, с другой стороны, прагматически как система управления мотивацией персонала [1; 18; 32; 40; 44; 50; 52; 54-55; 57; 66; 68; 76; 77; 119; 123; 138; 140; 147; 152; 170; 172; 174; 177]. То есть, под мотивацией часто понимают мотивирование или стимулирование трудовой деятельности [35; 161]. Большинство учебников по управлению персоналом в разделах, посвященных трудовой мотивации, наряду с описанием теорий мотивации, перечисляет различные мотиваторы и демотиваторы, то есть факторы, усиливающие и ослабляющие желание работать [39; 115]. Таким образом, мотивация трудовой деятельности занимает одно из центральных положений в теории и практике управления. Мотивационный менеджмент становится одним из наиболее современных направлений управления персоналом [61; 85; 96; 145].
Специалисты в области управления персоналом указывают на большое количество распространенных заблуждений руководителя относительно трудовой мотивации:

· Трудовая мотивация обусловлена только оплатой труда. Чем выше оплата, тем сильнее желание трудиться. Достаточно предоставить человеку рабочее место и платить хорошие деньги, чтобы он эффективно работал.

· Трудовая мотивация является устойчивым свойством личности. Либо человек хочет работать, либо не хочет, и сделать с этим ничего нельзя. Существуют люди трудолюбивые и ленивые. Трудолюбивых следует брать на работу, а ленивых — увольнять.
· Человек подобен автомату. Любой стимул автоматически побуждает к работе, любое наказание заставляет работать. Метод «кнута и пряника» — самое эффективное средство мотивации.

· Работника следует наказывать за невыполнение обязанностей, штрафовать, критиковать, чтобы он стремился работать хорошо. Если невозможно побудить человека работать за совесть, можно заставить его работать за страх.

· Если человеку дать возможность чем-то пользоваться, а потом отобрать, то он не имеет права обижаться, «это ведь не его».

Для того чтобы преодолеть подобные ошибки, описываются различные системы трудовой мотивации. В качестве задач трудовой мотивации, как правило, упоминаются:

· привлечение новых работников в организацию,
· удержание имеющихся сотрудников в организации,
· производительный труд сотрудников.
Для решения этих задач предлагается использовать такие виды мотивации как:

· материальная и нематериальная,
· положительная и отрицательная,
· внешняя и внутренняя,
· общая и индивидуальная,
· прямая и косвенная.
Более или менее подробно описываются принципы управления трудовой мотивацией. Так С. Б. Каверин пишет, что для обеспечения высокого уровня трудовой мотивации:

· Работа должна давать достаточные материальные средства для восстановления затраченных сил.

· Работа должна соответствовать квалификации человека, его возможностям.

· Работа должна сопровождаться признанием достижений личности.

· Работа должна обеспечивать самостоятельность работника, причастность к принятию управленческих решений, возможность проявления инициативы, свободу выбора способов выполнения задач [48].

С. Б. Каверин подробно анализирует причины утраты и разрушения трудовой мотивации, описывает такие распространенные демотиваторы как указания, контроль, санкции, увольнение [48].

Дж. Адаир, говоря о том, как руководителю мотивировать работников, формулирует следующие принципы [1]:

· Быть мотивированным самому, подавать хороший пример, не на словах, а на делах, демонстрировать искренний интерес к работе, быть преданным делу.

· Выбирать уже мотивированных людей, которых отличает преданность делу, ответственность, которые получают удовольствие от работы, работают для себя и делают это без внешнего контроля.

· Ставить перед работниками сложные, но реалистичные и конкретные цели.

· Предоставлять обратную связь, сообщать о результатах работы, демонстрировать прогресс, не критиковать.

· Относиться к каждому как к личности, спрашивать, доверять, предоставлять свободу.

· Обеспечивать справедливое вознаграждение. Незаслуженно высокое вознаграждение вызывает привыкание, разрушает другие потребности.

· Высказывать одобрение.

В практической деятельности часто используются различные типологии мотивации работника. В качестве примера приведем типологию, представленную В. И. Герчиковым [21]:

· Инструментальный тип — труд является средством удовлетворения других потребностей, ориентация на заработок, интересует только материальное вознаграждение, а не содержание труда.
· Профессиональный тип — интересует содержание работы, не согласен на неинтересные работы, сколько бы за них не платили, важно профессиональное признание, ориентирован на реализацию своих профессиональных способностей, знаний и возможностей.
· Патриотический тип — важно общественное признание, хочет быть незаменимым, ориентирован на социальную гармонию, более всего ценит результативность общего дела.
· Хозяйский тип — почти не нуждается во внешней мотивации, готов выполнять работу с максимальной отдачей, не настаивая на ее особой интересности или высокой оплате, но без всякого контроля со стороны, не терпит, когда им командуют.
· Люмпенизированный тип — все равно, какую работу выполнять, стремится к минимизации усилий, предпочитает уравнительное распределение материальных благ, не стремится работать и делает лишь то, за что его не накажет начальник.
В. И. Герчиков разработал рекомендации по формам стимулирования в зависимости от типа мотивации работников.
Между тем, исследуя трудовую мотивацию менеджеров и инженеров промышленных предприятий, В. П. Кокорев утверждает: «К сожалению, приходится констатировать, что меры по совершенствованию оплаты труда на обследованных нами российских предприятиях неэффективны» [56]. Он приводит конкретные результаты социологических исследований по оценке эффективности функционирующих мотивационных систем на предприятиях России. По его данным, менеджеры и инженеры производственных предприятий «отметили, что действующие системы оплаты труда не учитывают полностью их трудового вклада (43 % от численности опрошенных), 33 % — их добросовестности, 17 — качества работы, 60 % указали на уравнительность в премировании» [там же]. Автор указывает, что «только 12,8 % работников проектных и научно-исследовательских институтов трудятся с полной отдачей» [там же]. В. П. Кокорев также пишет: «Воздействие мотивационных систем и факторов на текучесть и стабилизацию инженерных кадров было и остается малоизученной проблемой России» [там же].

И. Г. Шеломенцева отмечает, что большинство руководителей торговых предприятий в качестве главного и единственного мотивирующего фактора считают повышение уровня заработной платы [166]. Всем остальным факторам значения не придается, и они носят скорее демотивирующий характер. Это — плохое отношение со стороны руководства (грубость, жесткая публичная критика и др.), несоблюдение условий труда (нефиксированный рабочий график, низкая физическая комфортность рабочих мест и т. д.), отсутствие четкого представления о своих правах и обязанностях и не выполнение своих обязательств и другие. Данные результаты могут объяснять низкую производительность труда и высокую текучесть кадров на торговых предприятиях.

В. Э. Мильман [83], изучая структуру и динамику мотивации различных категорий российского населения, обращает внимание на следующее. Капиталистические реформы последнего времени вызвали перераспределение основных видов человеческой деятельности в целевом и, особенно, в мотивационном плане в сторону потребительной ориентации. Соответствующим образом изменился поддерживаемый новой идеологией, моральными нормами и средствами массовой информации общественный менталитет, принимающий культ денег, удовольствий, богатства, власти, насилия — менталитет антитворческий в своей мотивационной основе. В наибольшей степени этому подвержена молодежь, проходящая этап формирования своего деятельного мировоззрения.

Все это убедительно свидетельствует об актуальности проблемы изучения трудовой мотивации в современных экономических условиях.

В менеджменте и организационной психологии разработано большое количество методов управления, основанных на концепциях мотивации трудовой деятельности и результатах эмпирических исследований трудовой мотивации [26; 27; 31; 43; 111; 112].
Традиционно теории трудовой мотивации принято делить на содержательные, или диспозиционные (ориентированные на анализ структуры устойчивых потребностей) и процессуальные (ориентированные на анализ ситуационных и когнитивных факторов). К содержательным принято относить теории А. Маслоу, Д. МакКлелланда, К. Алдерфера, Ф. Герцберга, Д. МакГрегора, К. Замфир, к процессуальным — теории Б. Ф. Скиннера, С. Адамса, Э. Лока, В. Врума, Дж. Хэкмана и Г. Олдхема, Л. Портера и Э. Лоулера. При этом содержательные по своей сущности теории иерархии потребностей А. Маслоу, мотивации достижений Д. МакКлелланда, ERG К. Алдерфера, весьма популярные в управлении, не являются теориями собственно трудовой мотивации, а имеют отношение к мотивации любого вида деятельности. Процессуальная по своим характеристикам теория подкрепления Б. Ф. Скиннера также, строго говоря, не является специфической теорией трудовой мотивации, она универсальна и не зависит от содержания деятельности, хотя она — одна из наиболее популярных в управлении.
Д. МакГрегор [111] считал, что существует два альтернативных подхода к управлению персоналом, первый из которых основывается на теории «X», а второй — на теории «Y». Теория «X» гласит, что средний человек не любит трудиться и по возможности избегает работы, большинство людей нужно принуждать, контролировать, а также угрожать им наказанием, чтобы заставить их трудиться с должным усердием, человек мотивируется в основном деньгами. Теория «Y» утверждает, что работа необходима для развития человека, человек стремится к интересной работе и при соответствующих условиях может получать от нее удовольствие, при соответствующих условиях человек мотивируется желанием реализовать свой потенциал.
Румынский социолог К. Замфир [42] пыталась объединить концепции Скиннера и МакГрегора, анализируя структуру трудовой мотивации и выделяя такие компоненты, как внутренняя мотивация, внешняя положительная мотивация и внешняя отрицательная мотивация.
Автор мотивационно-гигиенической теории Ф. Герцберг [111] на основе опросов работников различных организаций пытался определить причины удовлетворенности и неудовлетворенности своей работой. Было выявлено, что причины удовлетворенности трудом и причины неудовлетворенности не совпадают между собой. Большинство работников недовольны низкой заработной платой, плохими условиями труда и взаимоотношениями. Если же зарплата высокая, условия и взаимоотношения на работе благоприятны, это не делает работника довольным. Поэтому такие факторы как политика компании и методы администрирования, компетентность и личные качества начальника, межличностные отношения, жалование, статус, гарантия занятости, условия труда были названы гигиеническими, они не мотивируют, а только предотвращают неудовлетворенность. В свою очередь, интерес к содержанию и процессу работы, достижения, признание, ответственность, продвижение определяют удовлетворенность работой. Поэтому такие факторы были названы мотивирующими, высокие оценки этих факторов являются важным условием удовольствия от работы.
Согласно теории справедливости С. Адамса [111; 112], трудовая мотивация зависит от того, насколько справедливым людям кажется отношение к ним на работе. Люди оценивают, с одной стороны, свои усилия, затраченные на выполнение обязанностей, с другой стороны, вознаграждение, получаемое за свою работу. У каждого есть представление о соотношении вознаграждения и затраченных усилий, которое он считает справедливым. Кроме того, люди сравнивают свое соотношение вознаграждения и затрат с аналогичным показателем своих коллег, и если им кажется, что их обделяют, тоже возникает чувство несправедливости, и они начинают работать хуже, стремясь восстановить справедливость.
Автор теории постановки целей Э. Лок [111; 112] считает, что цель является мотиватором, побуждает к действию. Эффективности мотивации и высокой продуктивности работы способствуют: более трудные цели; более конкретные цели; наличие точных критериев достижения; более высокое стремление к достижению цели, зависящее от влияния других людей, вознаграждения, соперничества, потребности в достижениях; обратная связь в процессе достижения цели; возможность принять самостоятельное участие в постановке цели.
Согласно теории ожиданий, разработанной В. Врумом [111; 112], человек выбирает поведение с наиболее благоприятными последствиями. Работа может приводить к тем или иным результатам, которые, в свою очередь, могут сопровождаться определенными последствиями, положительным или отрицательным подкреплением. Последствия характеризуются валентностью — ценностью, субъективной привлекательностью подкрепления, степенью его желательности или нежелательности. Результаты характеризуется инструментальностью — субъективной уверенностью, оценкой вероятности того, что данный результат приведет к данному подкреплению. Наконец, работа характеризуются ожиданием результата — субъективной уверенностью в том, что действия приведут к результату, оценкой своей способности достичь данного результата. Для прогноза удовлетворенности работой следует определить перечень возможных последствий, оценить валентность и инструментальность каждого последствия и перемножить их, а затем определить сумму произведений. Для прогнозирования трудовой мотивации, усилий, продуктивности суммарная валентность умножается на ожидание. Таким образом, для формирования сильной рабочей мотивации необходимо формировать высокую привлекательность вознаграждения, уверенность в том, что результаты будут вознаграждены и могут быть достигнуты.
Дж. Р. Хэкман и Г. Олдхем [111] в теории характеристик работы сформулировали такие ключевые характеристики работы, как разнообразие умений, степень определенности и конкретности результата, степень влияния результатов на жизнь или работу других людей, степень свободы и независимости в работе, степень понятности и своевременности обратной связи о результатах работы. При достаточной силе потребности индивидуального роста, стремления к достижению результата, обучению и личностному развитию под влиянием этих характеристик в процессе работы формируются такие психологические состояния, как переживание значимости работы, переживание ответственности за результаты работы, понимание того, насколько эффективно выполняется работа. В результате формируется высокая внутренняя рабочая мотивация, возникают высокое качество выполнения работы, высокая удовлетворенность работой, малое количество прогулов, низкая текучесть кадров.
Авторы теории результативности Л. Портер и Э. Лоулер [111; 180] пришли к выводу, что результаты работы зависят от трех переменных: затраченных усилий, способностей и характера человека, а также от осознания им своей роли в процессе труда. Уровень затрачиваемых усилий, в свою очередь, зависит от ценности вознаграждения и от того, насколько человек верит в существование прочной связи между затратами усилий и возможным вознаграждением. Достижение требуемого уровня результативности может повлечь внутренние вознаграждения, такие, как чувство удовлетворения от выполненной работы, уверенность в своей компетентности и самоуважение, а также внешние вознаграждения, такие, как похвала руководителя, премия, продвижение по службе. Удовлетворение – это результат внешних и внутренних вознаграждений с учетом их справедливости. Один из наиболее важных выводов авторов теории результативности состоит в том, что результативный труд ведет к удовлетворению, именно результаты работы являются мотивирующим фактором, и воспринимаемость конечного результата, завершенность задачи независимо от внешнего вознаграждения приводят к удовлетворенности.

Итак, зарубежными психологами в течение середины 20 столетия было проведено большое количество теоретических и экспериментальных исследований мотивации трудовой деятельности, на основе которых были сформулированы практические принципы управления персоналом. 
Среди отечественных разработок следует отметить подход Б. Г. Ребзуева, ориентированный на то, чтобы проанализировать и обобщить теории справедливости, постановки целей и ожиданий [26; 112]. Б. Г. Ребзуев определяет трудовую мотивацию как «психологический процесс, посредством которого человек регулирует усилия, прилагаемые к своей работе» [112]. Он утверждает: «Мотивационный процесс представляется последовательностью решений, в ходе которых человек отвечает на следующие вопросы: изменять или нет свои усилия в работе; если изменять, то насколько; где и в чем именно изменять свои усилия?» [там же]. Эти три задачи соответствуют трем основным функциям мотивационного процесса: энергетизирующей, направляющей и поддерживающей.

Большинство специалистов считает, что мотивация является одним из факторов производительности и качества труда, удовлетворенности работой и преданности организации [31; 171].

Эффективность трудовой деятельности зависит от большого количества условий, к которым можно отнести объективные характеристики деятельности, особенности межличностных взаимоотношений и индивидуальные особенности работников [134]. По сравнению со здоровьем, компетентностью и способностями, мотивация работников в большей степени определяет привлекательность различных видов трудовой деятельности, готовность затрачивать определенное количество времени и сил. Таким образом, мотивация является необходимым, но далеко не достаточным условием результативности трудовой деятельности. Прогноз успешности труда в зависимости от содержания и уровня мотивации представляет собой крайне сложную задачу, связанную с:
· Дефицитом методов непосредственного выявления мотивации.
· Объективной сложностью содержания и структуры мотивации человека вообще и трудовой мотивации в частности.
· Большим количеством факторов, определяющих успешность трудовой деятельности.
· Затруднениями в определении критериев и объективной оценке успешности многих видов профессиональной деятельности в сфере управления, образования, здравоохранения, социального обеспечения, науки, искусства, сельского хозяйства, безопасности и т. п.
· Этическими проблемами в связи с оценкой эффективности работы сотрудников различных организаций и подразделений.
· Неопределенностью того, что является причиной, а что следствием в мотивации и результативности труда.

Это приводит к практически полному отсутствию эмпирических исследований влияния мотивации на успешность реальной трудовой деятельности. Мы можем предполагать зависимость успешности работы от силы мотивации на основе косвенных данных, по аналогии с моделями более простых видов решения задач. Эти данные, полученные при экспериментальном изучении поведения животных и простых видов деятельности человека, в большинстве случаев подтверждают известный закон Йеркса-Додсона [173].
Кроме успешности работы мотивация рассматривается как фактор удовлетворенности трудовой деятельностью. Удовлетворенность работой — совокупность позитивных чувств, связанных с возможностью удовлетворения потребностей на работе [171]. Удовлетворенность работой, как целое, складывается из нескольких отдельных компонентов, а именно, удовлетворенности содержанием работы, условиями работы, нагрузкой, организацией управления, отношениями, вознаграждением, возможностями и перспективами, стабильностью работы, общественной значимостью, престижностью работы. Удовлетворенность работой коррелирует с удовлетворенностью жизнью, в том числе, личной и семейной. На удовлетворенность работой оказывают влияние пол, возраст, уровень образования и интеллектуального развития работника, стаж работы, род деятельности, форма собственности организации, характер работы, состояние здоровья, семейное положение, опыт потери работы и безработицы, локус контроля. Удовлетворение потребностей материальных, в безопасности, коммуникативных, в признании и самоактуализации является важным фактором удовлетворенности работой.

Связь удовлетворенности и производительности труда неоднозначна. Высокая удовлетворенность не обязательно связана с производительностью. Человек может быть доволен работой, удовлетворять свои потребности, но работать плохо. Удовлетворенность может не способствовать повышению трудовой мотивации. Но неудовлетворенность работой, как правило, снижает уровень мотивации трудовой деятельности и приводит к падению производительности труда.
Кроме снижения результативности работы, снижение уровня удовлетворенности может приводить к возрастанию числа увольнений работников, прогулам и опозданиям, другим нарушениям трудовой дисциплины.

Ю. Фуколова и Д. Лисицын [151] изучали причины увольнения, неудовлетворенности работой и плохой репутации различных фирм по данным опроса 3000 респондентов — соискателей работы в рекрутинговых агентствах. Чаще всего в качестве таких причин указывались:
· Низкий уровень оплаты труда (57 %).

· Напряженная психологическая атмосфера (45 %).
· Отсутствие перспектив карьерного роста (44 %).

· Деятельность компании наносит ущерб здоровью людей или окружающей среде (29 %).

· Неэффективная система управления (28 %).

· Нестабильное положение компании на рынке (21 %).

· Компания выпускает некачественную продукцию (16 %).

· «Черная» зарплата (14 %).

· Ненормированный рабочий день (13 %).

Связанная с трудовой мотивацией лояльность большинством руководителей и специалистов рассматривается как синоним преданности, верности, приверженности, надежности, благонадежности, честности, патриотизма, дисциплины, повиновения. В. И. Доминяк [34] полагает, что лояльность является социально-психологической установкой, характеризующейся позитивным эмоциональным отношением к организации. Проявлениями лояльности являются:

· дружественное и уважительное отношение к руководству и другим членам организации,

· принятие целей, ценностей и принципов организации,

· чувство гордости за организацию,
· осознанные и добровольные действия в интересах организации, следование политике организации, желание прилагать личные усилия, вносить свой вклад в достижение организационных целей,

· соблюдение норм, правил, выполнение требований, обязательств, отсутствие действий, наносящих ущерб интересам организации,

· выполнение распоряжений руководства независимо от собственного мнения,

· привязанность к организации, стремление оставаться членом организации, нежелание уходить, идентификация с организацией,

· готовность пожертвовать своими интересами, отдавать свое личное время, делиться знаниями,
· позитивное отношение к работе, забота о качестве работы, доведение работы до конца, хорошая работа в отсутствие начальства, добровольное выполнение заданий, дополнительных обязанностей, стремление делать больше, чем требуется, стремление к совершенствованию работы, соблюдение трудовой дисциплины, отсутствие прогулов, опозданий, экономное расходование времени.
Нелояльность работника или руководителя может проявляться в таких формах, как:
· увольнения, повышенная текучесть персонала,
· хищения финансовых и материальных ценностей, утечка информации, саботаж,
· ухудшение отношения к работе, падение трудовой и исполнительской дисциплины, прогулы и опоздания, пьянство,
· снижение уровня доверия к решениям руководства, отсутствие инициативы и творчества, избегание ответственности и риска, нежелание работать в команде, снижение эффективности взаимодействия между работниками, межличностные конфликты, появление слухов и сплетен, ложь и обман, высмеивание организации,
· подозрительное поведение, неоправданный и чрезмерный интерес к финансовым аспектам деятельности организации, провоцирующие разговоры об увольнении, хищениях, причинении ущерба организации, резкие изменения настроения, нелогичные труднообъяснимые поступки,
· снижение производительности и качества труда.
Приверженность организации связана с усердием, стремлением к новаторству, трудовой дисциплиной и слабо с результативностью труда. На нелояльность влияют такие факторы, как демографические характеристики, черты личности, серьезные жизненные проблемы и события, характеристики работы [153]. Исследования Б. Г. Ребзуева подтверждают зависимость преданности от контекста работы, психологического климата, характеристик работы и стимулирования [113].
Обзор современных отечественных диссертационных исследований и статей в академических психологических журналах свидетельствует о том, что психологические исследования, касающиеся мотивации, незначительны по количеству и носят частный характер. Ряд исследований посвящен мотивации, направленной на профессиональное обучение и повышение квалификации [72; 146], инновационную и управленческую деятельность в образовании [58; 65], психологическое консультирование [81], профессиональную деятельность в чрезвычайных условиях [11], работу в силовых структурах [53; 74; 78; 79; 139], творческую активность [160]; влиянию мотивации на текучесть кадров [17]. Некоторые работы представляют собой изучение влияния мотивации на эмоциональное выгорание [157], сравнение мотивации персонала государственных учреждений и частных фирм [46], анализ особенностей мотивации государственных служащих [15; 87], преподавателей [167], анализ мотивации в структуре личности риэлтеров [64], анализ особенностей управленческой деятельности по формированию мотивации [114; 162]. Отдельные работы посвящены формированию профессиональной мотивации в процессе обучения. В большинстве случаев в данных работах либо с помощью личностных опросников рассматриваются связанные с мотивацией устойчивые черты личности, либо с помощью анкет выявляется декларируемое отношение к тем или иным видам профессиональной деятельности.
Кроме менеджмента и психологии, трудовая мотивация является предметом многочисленных экономических [7; 13-14; 20; 22; 29-30; 38; 41; 60; 62; 86; 94; 105; 108; 117; 120-121; 141-143; 158-159; 164; 169; 175] и социологических [6; 9; 19; 25; 75; 91; 116; 118; 154] исследований.
С экономической точки зрения мотивация рассматривается как внешнее или внутреннее побуждение экономического субъекта к деятельности во имя достижения каких-либо целей, наличие интереса к такой деятельности и способы его инициирования, побуждения. В свою очередь, мотивация труда — это стимулирование работника или группы работников к деятельности по достижению целей предприятия через удовлетворение их собственных потребностей. В качестве показателей и критериев трудовой мотивации в экономике используют параметры заработной платы, бонусов, дополнительных выплат, льгот, ссуд, компенсаций расходов на обучение, жилье, отдых, медицинское обслуживание и т. п., стимулирования свободным временем, участия в акционерном капитале, участия в прибыли.
В отличие от экономических, социологические исследования основаны, главным образом, на анкетных опросах, позволяющих выявить показатели декларируемой мотивации, ценностных ориентаций и удовлетворенности трудом.
Наконец, следует сказать, что иногда трудовая мотивация является предметом исследования также в области философских [12], исторических [37], филологических [80], педагогических [106], медицинских [107] и даже фармацевтических наук [176].
Итак, в психологии разработано довольно большое количество теорий трудовой мотивации, каждая из которых акцентирует внимание на различных факторах или мотиваторах, побуждающих к трудовой деятельности. Анализируется роль труда в удовлетворении различных видов человеческих потребностей. Выявляются различные виды трудовой мотивации. Обосновывается роль мотивации в удовлетворенности работой и преданности организации. В то же время, влияние мотивации на успешность трудовой деятельности лишь обозначается и обосновывается теоретически или на основе косвенных данных, тогда как прямых эмпирических свидетельств зависимости объема и качества труда от мотивации недостаточно для того, чтобы с уверенностью говорить о наличии и характере такой связи. Решение этой проблемы требует совершенствования методик выявления различных показателей мотивации и объективных критериев индивидуальной успешности различных видов трудовой деятельности.

В учебной литературе, посвященной организационной психологии, психологии управления и менеджменту [5; 26; 31; 38; 43; 111; 112; 163], уделяется достаточно много внимания изложению зарубежных теорий трудовой мотивации. Однако количество эмпирических исследований трудовой мотивации в российской психологии является крайне ограниченным. Удивительно, что за последние 25 лет в отечественной психологии в ведущих российских академических психологических изданиях, таких как «Психологический журнал» и «Вопросы психологии», не было опубликовано ни одной статьи по проблемам трудовой мотивации. Между тем в менеджменте, экономике и социологии насчитывается огромное количество монографий, учебников, статей и диссертаций, посвященных различным аспектам трудовой мотивации. В результате мы вынуждены констатировать факт, что понятие мотивации трудовой деятельности является не столько психологическим, сколько управленческим и социально-экономическим. Психологическая наука утратила приоритет в исследовании такого, казалось бы, специфического психологического явления, как трудовая мотивация. Однако имеющиеся в распоряжении психологии средства выявления недекларируемых потребностей и мотивов позволяют надеяться на то, что исследователи-психологи наряду с менеджерами, экономистами и социологами смогут внести свой вклад в изучение такого сложного и интересного явления.
1.3. Методы диагностики мотивации

Наиболее распространенными в исследовании и диагностике мотивации методами являются наблюдение, интервью, анкетирование, личностные опросники и проективные методы.
Наблюдение представляет собой один из наиболее традиционных способов психологического познания, заключающийся в регистрации изменений поведения при регистрируемом изменении условий [134]. Преимуществами наблюдения являются возможность его использования в естественных условиях человеческой деятельности и взаимодействия, а также возможный скрытый характер. Основным недостатком наблюдения является его субъективный характер. Валидность и надежность наблюдения как диагностического метода относительно невысоки. Факторами, которые могут приводить к искажению результатов наблюдения, являются избирательность, пристрастность, неадекватная интерпретация, присутствие наблюдателя и его вмешательство в наблюдаемую ситуацию. Кроме того, на результаты наблюдения могут влиять такие особенности наблюдателя, как пол, возраст, профессия, интеллектуальные способности, черты и тип личности, опыт, установки, стереотипы, убеждения, интересы, содержание деятельности, взаимоотношений. Для того чтобы уменьшить искажающее влияние вышеперечисленных факторов, необходимо, чтобы наблюдение удовлетворяло следующим требованиям: целенаправленность, подготовленность, регистрация, описательный характер, систематичность, скрытность, невмешательство, категоризация и схематизация.
Мотивация проявляется в таких наблюдаемых признаках как:

· продолжительность определенной деятельности, решения задачи,
· интенсивность действий, количество затраченных усилий,
· возвраты к определенным действиям, количество повторов,
· предпочтение определенных действий в ситуации выбора,
· характер установок, готовность реагировать определенным образом,
· сложность преодолеваемых препятствий при достижении цели,
· характер спонтанной активности,
· предпочитаемые и избегаемые темы общения,
· избирательность внимания, концентрация на определенном содержании,
· искажение воспринимаемой информации,
· содержание запоминаемой и забываемой информации,
· предпочитаемые и избегаемые темы фантазирования,
· содержание ассоциаций,
· выбор способа интерпретации действий людей,
· проекция собственных качеств на других,
· самооценка человеком собственных мотивов.
В частности, высокая трудовая мотивация может проявляться в том, что человек длительное время посвящает работе, работает без лишних перерывов, тратит на работу много сил, постоянно возвращается к решению рабочих задач, работу предпочитает другим видам деятельности, ради достижения трудовых целей готов преодолевать значительные трудности, часто и много говорит о работе, сосредоточен на проблемах, связанных с работой и т. д.
Интервью является наиболее распространенным средством психологической диагностики в практике управления и консультирования [45; 134]. Относительно простая, на первый взгляд, процедура интервью, которая сводится к регистрации ответов респондента на вопросы интервьюера, может приводить к иллюзии доступности этого метода. Многие недостаточно искушенные интервьюеры полагают, что анализ содержания высказываний респондента в отношении самого себя позволяет наиболее быстро и легко решать задачу диагностики особенностей его личности, ее состояний, подлинных переживаний и отношений. Между тем, то, что человек говорит о себе, далеко не всегда соответствует тому, что он о себе думает, не говоря уже о том, как он на самом деле ведет себя в различных ситуациях и реагирует в ответ на те или иные события. У многих из нас есть основания скрывать некоторые свои отношения и чувства не только от других, но и от самих себя. В основе преднамеренного или непреднамеренного искажения подлинных отношений и переживаний в процессе интервью могут быть:
· стремление респондента соответствовать ожиданиям и требованиям окружающих, производить желаемое впечатление,
· демонстрация своих чувств, мнений и поступков,
· недоверие интервьюеру,
· страх перед негативными последствиями откровенных высказываний и некорректным использованием результатов интервьюирования,
· установки, привычки, убеждения и предубеждения респондентов,
· недостаточное понимание причин поведения, чувств, побуждений и отношений,
· степень выраженности таких качеств личности как конформность, неискренность, неспособность к рефлексии и многие другие причины.
Поэтому если ограничить интервью анализом содержания высказываний, то такое интервью позволяет выявлять субъективное содержание только тех представлений, отношений, чувств, воспоминаний и оценок различных событий, действий и людей, которые респондент осознает сам и не скрывает от интервьюера. Между тем, в результате правильно организованного и проведенного интервью действительно можно получить гораздо больше информации о человеке, чем та, что содержится в его словах. Интервью является формой опроса, одновременно включающей наблюдение за поведением респондента, что повышает гибкость и глубину получаемой информации. Не менее информативными, по сравнению со смыслом высказываний, являются такие показатели реакций респондента, как: латентный период ответов, продолжительность ответов, количество высказываний, количество и продолжительность пауз, темп речи, громкость голоса, характер дыхания, дистанция, поза, жесты, мимика, взгляд, встречные вопросы, возвраты к теме, игнорирование темы и т. п.
Эффективность интервью зависит от большого количества факторов, к которым можно отнести характеристики интервьюера, респондента, отношений между ними, ситуации, содержания, формы и последовательности вопросов. Причинами ошибок при организации и проведении интервью могут быть:

· личные качества интервьюера, такие как замкнутость, чрезмерная разговорчивость, стремление к превосходству, невнимательность, неуверенность в себе, импульсивность, недостаток тактичности,

· недостаток подготовки интервьюера, неумение слушать, недостаток наблюдательности,

· несоответствие статуса интервьюера респонденту,

· нарушение конфиденциальности, разглашение результатов интервью,

· принудительный характер интервью,

· неудобное время проведения интервью,

· дефицит времени на проведение интервью, спешка,
· чрезмерная продолжительность интервью в целом и при обсуждении отдельных тем,

· неподходящие условия проведения,

· отвлекающие факторы, присутствие посторонних, посетители, телефонные звонки,

· отсутствие цели интервью,

· отсутствие плана интервью,

· неадекватность обсуждаемых тем, их недоступность для респондента, отсутствие интереса с его стороны или, напротив, чрезмерная значимость и болезненность темы,

· отсутствие предварительного контакта с клиентом,

· недоверие респондента к интервьюеру,

· некорректное поведение интервьюера в процессе интервью, навязывание своего мнения, наводящие вопросы, оценки, одобрение или критика, комментирование ответов, споры или возражения,
· неадекватная форма вопросов, избыточное количество закрытых вопросов, наводящие и оценочные вопросы, непонятные или совмещенные вопросы,
· неадекватная последовательность вопросов, отсутствие связи между вопросами, отсутствие повторных, уточняющих и выясняющих вопросов,
· отсутствие непосредственной регистрации ответов.

Для выявления отношений респондента к работе и трудовой мотивации можно использовать большое количество вопросов об увлечениях, жизненных целях и ценностях, удовлетворенности, затруднениях, о работе, организации, коллегах и руководстве. Метапрограммное интервью позволяет на основе анализа определенных вербальных образцов ответов респондента определить его предпочитаемые способы поведения и мышления. Проективное интервью, основанное на обсуждение поведения и мотивов воображаемого субъекта в воображаемой ситуации, позволяет предположить содержание тех или иных ведущих потребностей у респондента. Возможности ситуационного интервью в отношении выявления содержания мотивации более ограничены по сравнению с метапрограммным и проективным интервью, однако, ответы респондента, касающиеся поведения в определенных ситуациях, могут указывать на привычные реакции или установки.
Представляет интерес методика стандартизированного мотивационного интервью (СМИ), разработанная Б. Г. Ребзуевым [112]. Методика позволяет прогнозировать уровень трудовой мотивации по ее факторам, представленным в теориях справедливости, постановки цели и ожиданий. Показателями методики являются субъективные представления респондентов: о собственных и чужих трудовых затратах и получаемом вознаграждении, о содержании, трудности, конкретности, важности и принятии целей, о положительных и отрицательных последствиях своей работы, их важности, зависимости от собственных действий и уверенности в том, что результаты работы приведут к этим последствиям. Достоинством методики СМИ является диагностика мотивации по косвенным факторам.
Анкетирование является наиболее распространенным методом выявления мотивации в социологических, социально-психологических и экономических исследованиях. С помощью анкет можно диагностировать декларируемые жизненные цели и ценности, побуждения к работе, удовлетворенность работой, представления о причинах проблем, установки, отношения, социально-психологический климат в коллективе, стиль руководства, групповые нормы, самочувствие и т. д. Анкетирование может быть: сплошным или выборочным, именным и анонимным, очным и заочным. Требованиями к анкетированию являются: предварительная работа по составлению и апробации анкеты, корректность формы и содержания анкеты, предварительный контакт с респондентами, добровольность заполнения, конфиденциальность полученных результатов. Преимуществами анкетирования являются: низкие затраты на проведение опроса, оперативность получения информации, возможность опроса большого количества респондентов, простота процедуры обработки результатов, возможность количественной обработки. Недостатки анкетирования заключаются: в поверхностном характере информации, в отсутствии контроля, возможности фальсификации ответов респондентами, в непригодности использования в отношении детей, неграмотных людей, некоторых категорий больных.
В отличие от анкетирования, личностные опросники [3; 63] характеризуются:
· стандартизированностью, единообразием процедуры проведения и обработки результатов, наличием нормативов, полученных на репрезентативной группе респондентов,
· обоснованием валидности и надежности измерения, оценкой степени соответствия между тем, что тест-опросник должен выявлять, и тем, что он измеряет в действительности, а также оценкой степени совпадения результатов при повторных измерениях.

Для оценки различных аспектов мотивации отечественными психологами широко используются:

· 16-факторный личностный опросник Р. Кеттелла (стремление к общению (фактор A), доминированию (E), соблюдению социальных норм (G), риску (H), безопасности (O), переменам (Q1), независимости (Q2))
· Тест многоаспектной квантификации межличностных отношений Т. Лири (стремление к дружеским отношениям и к доминированию)
· Ориентационная анкета Б. Басса (направленность на решение задачи, на взаимодействие с другими, на удовлетворение своих интересов)
· Методика диагностики межличностных потребностей В. Шутца (потребности в принятии, общении и контроле)
· Шкалы потребностей в достижениях и аффилиации А. Мехрабиана

· Шкала мотивации избегания неудач Т. Элерса
· Ряд шкал мотивации достижения успеха
· Шкала мотивации одобрения (социальной желательности) Д. Крауна и Д. Марлоу

· Шкала потребности в поисках ощущений М. Цукермана

· Шкала готовности к риску Шуберта (RSK)
· Методика изучения ценностных ориентаций М. Рокича

· Методика изучения ценностей личности Ш. Шварца

· Опросник смысложизненных ориентаций Д. А. Леонтьева (СЖО)

· Опросник терминальных ценностей И. Г. Сенина (ОТеЦ)

· Морфологический тест жизненных ценностей В. П. Сопова и Л. В. Карпушиной

Для диагностики профессиональных интересов и склонностей часто применяются:

· Дифференциально-диагностический опросник Е. А. Климова (ДДО)

· Опросник профессиональной готовности Л. Н. Кабардовой (ОПГ)
· Опросник профессиональных предпочтений Дж. Голланда [134]
· Опросник «Ориентация» И. Л. Соломина [134]
Кроме диагностики общей мотивации и профессиональной направленности разработаны и используются также опросники для выявления собственно мотивации трудовой деятельности:
· Методика оценки мотивации профессиональной деятельности К. Замфир [42]
· Мотивационный профиль личности В. Э. Мильмана [83]
· Методика оценки карьерных ориентаций Э. Шейна «Якоря карьеры»

· Тест структуры трудовой мотивации А. Г. Шмелева (СТМ) [24]
· Методика исследования трудовой мотивации И. Г. Кокуриной

· Тест мотивационного типа работника В. И. Герчикова (MoType) [21].
В некоторых случаях осуществляется измерение тенденции к искажению результатов вследствие социальной желательности. Тем не менее, опросники не в полной мере защищены от сознательного или неосознанного обмана со стороны респондентов.
Проективные методы основаны на анализе поведения и высказываний человека в условиях специальных неопределенных ситуаций и стимулов, когда выбор реагирования зависит, главным образом, от предпочтений, переживаний, индивидуального опыта, субъективного восприятия и понимания субъекта. Можно выделить такие виды проективных методов, как:
· интерпретативные, основанные на описании и объяснении неопределенных изображений (тематический апперцептивный тест ТАТ Г. Мюррея, ТАТ Х. Хекхаузена, тест чернильных пятен Г. Роршаха, Hand-тест),
· экспрессивные, основанные на анализе формальных и содержательных характеристик изобразительной деятельности (рисуночные тесты),
· ассоциативные, основанные на анализе вербальных реакций (тесты завершения незаконченных предложений),
· селективные, основанные на ранжировании, сортировке и категоризации различных стимулов (цветовой тест М. Люшера, портретный тест Л. Зонди, тест юмористических фраз А. Г. Шмелева (ТЮФ)).
В отличие от анкетных методов диагностики мотивации, проективные методы разрабатывались для выявления не декларируемых респондентами потребностей и мотивов [3]. Проективные методы в наибольшей степени защищены от мотивационных искажений со стороны испытуемых, однако валидность этой категории методов не всегда в достаточной мере обоснована, а уровень требований к профессиональной квалификации специалистов является максимально высоким, что ограничивает возможности использования проективных технологий в практике управления и решении исследовательских задач. Существенным недостатком проективных методов является общий характер выявляемой с их помощью мотивации и ограниченность возможностей их использования для выявления мотивов конкретных видов деятельности, в том числе, трудовой мотивации.
Экспериментальные методы диагностики мотивации человека ограничены относительно небольшим кругом мотивационных явлений — уровнем притязаний. Традиционная методика выявления уровня притязаний, разработанная Ф. Хоппе, не является стандартизированной, ее результаты зависят от конкретного содержания задач и поведения экспериментатора, который может создавать ситуации успеха и неудачи по своему усмотрению. Поэтому в практике управления и исследований чаще используется стандартизированный вариант методики оценки уровня притязаний — моторная проба Шварцландера.
Итак, для решения различных задач, связанных с диагностикой мотивации, традиционно используются различные группы методов. Для решения задач научных исследований наиболее распространенными являются анкетные методы и личностные опросники, позволяющие с наименьшими затратами выявить содержание и уровень мотивации различных групп людей. В практике управления и для выявления индивидуальной мотивации пользуются популярностью методы интервью и опросники. Для психологического консультирования наряду с интервью и опросниками могут эффективно применяться проективные методы, позволяющие получить наиболее глубокую информацию о содержании потребностей, мотивов и отношений. Большинство имеющихся в распоряжении психологов, социологов и менеджеров методов позволяет выявить, главным образом, содержание декларируемой мотивации. Диагностика скрываемой или неосознанной мотивации требует высокого уровня профессиональной подготовки специалистов, не всегда достаточно обоснована с точки зрения достоверности получаемой информации и имеет общий характер, указывает на устойчивые потребности, интересы и предпочтения личности. Конкретное содержание мотивов различных видов деятельности, отношений к различным занятиям, людям и событиям, как правило, мало доступно для традиционных диагностических инструментов.
В настоящее время в диагностике мотивации и личности интенсивно развивается новое направление — психосемантические методы [97; 99-103; 109; 122; 148; 168; 179; 184]. Методы экспериментальной психосемантики используются для измерения индивидуальной системы субъективных значений различных объектов для человека. Экспериментальная психосемантика возникла на границе разделов семиотики, психолингвистики, психологии восприятия и личности. Теоретические и методические основы экспериментальной психосемантики были заложены в работах американских психологов Ч. Осгуда [97; 184] и Дж. Келли [49; 179]. В дальнейшем экспериментальные психосемантические методы получили широкое распространение за рубежом при исследовании самооценки, межличностных отношений, средств массовой информации и пропаганды, рекламы, искусства, дизайна, политики, в области клинической психологии, профессионального и семейного консультирования, в сфере образования. В 80-х годах XX века появились первые книги по экспериментальной психосемантике на русском языке, написанные московскими психологами А. Г. Шмелевым [168], В. Ф. Петренко [99] и В. И. Похилько [109], а также первые переводы зарубежных книг по психосемантике [148]. В настоящее время в отечественной психологии психосемантические методы наиболее часто используются в консультировании и психотерапии, а также в социально-психологических исследованиях.

Рост популярности экспериментальных психосемантических методов обусловлен уникальными возможностями по изучению сознания человека. Действительно, психосемантические методы наиболее адекватны для исследования представлений человека о различных объектах действительности и отношений к ним, что составляет суть сознания. Условием эффективного использования психосемантических методов стала простая и удобная математическая модель семантического пространства. Семантическое пространство — это система субъективных признаков, описывающих объекты некоторой действительности. Различные признаки можно представить как координатные оси многомерного семантического пространства, объекты — как точки в этом пространстве, значения признаков этих объектов — как координаты, или проекции точек на оси, а различия между объектами — как расстояния между точками.

Испытуемый в психосемантическом исследовании оценивает ряд объектов 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 объекты, а в столбцах — оценочные признаки. Матрица данных каждого испытуемого подвергается многомерному статистическому анализу с целью получения расчетных показателей и повышения наглядности результатов.

Таким образом, в психосемантике личность представляет собой не точку в многомерном пространстве объективных признаков, а целое пространство субъективных признаков, точки в котором представляют различные объекты действительности. Измерение субъективных значений основано не на межиндивидуальных, а на внутрииндивидуальных различиях, то есть результаты оценки испытуемым некоторого объекта сравнивается не с результатами оценки этого объекта другими испытуемыми, не с групповой нормой. Эталоном служат собственные оценки этим испытуемым других объектов. Психосемантические методы направлены на диагностику не столько устойчивых поведенческих черт личности, сколько динамичных ситуационно обусловленных 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.

Психосемантическое исследование включает в себя следующие этапы:

1. Выбор оцениваемых объектов или понятий,

2. Выбор оценочных признаков или шкал,
3. Оценка респондентом понятий по набору шкал, получение матрицы данных,

4. Вычисление расстояний между понятиями или коэффициентов корреляций между шкалами, получение матрицы сходства,

5. Кластерный анализ понятий или факторный анализ шкал, сокращение матрицы сходства,
6. Интерпретация результатов.

В качестве базовых в психосемантических исследованиях используются методы семантического дифференциала, репертуарных решеток и цветовых метафор [129]. Рассмотрим более подробно классический метод семантического дифференциала [97; 184].
Метод семантического дифференциала, разработанный Ч. Осгудом, предназначен для измерения значений, которые различные объекты имеют для разных лиц. Имеется в виду то уникальное значение, которое данный объект приобрел для конкретного лица в результате его индивидуального опыта в отличие от общепринятого значения. Семантический дифференциал позволяет получить количественные характеристики эмоционального отношения испытуемого к объектам практически любого типа, выраженным в форме понятий.
Классическая процедура семантического дифференциала, предложенная Осгудом, состоит в оценке интересующего исследователя набора понятий с помощью 7-балльных шкал, полюса которых представлены прилагательными-антонимами типа «большое — маленькое», «горячее — холодное» и т. п. Для минимизации количества признаков Осгудом был проведен факторный анализ большого числа шкал. В результате было получено 3 основных универсальных семантических фактора. В первый фактор с максимальными весами вошли такие шкалы, выражающие эмоциональную привлекательность объектов, как «хорошее — плохое», «приятное — противное», «красивое — уродливое» и т. п. Этот фактор был назван фактором оценки или ценности (evaluаtion). Второй фактор включил шкалы типа «большое — маленькое», «сильное — слабое», «твердое — мягкое» и т. п., характеризующие субъективную степень влияния объектов на человека. Этот фактор получил название фактора силы или потенции (potention). Наконец, третий фактор объединил шкалы «быстрое — медленное», «активное — пассивное», «горячее — холодное» и др., соответствующие степени динамичности, изменчивости объектов во времени. Этот фактор был обозначен как фактор активности (activity).

Конечно, в различных исследованиях были получены и другие факторы, однако факторы ценности, потенции и активности выделялись при оценке самых разных понятий группами людей, различающимися по полу, возрасту, национальности, языку, образованию, профессиональной принадлежности, состоянию здоровья, что позволило Осгуду говорить об универсальности этих факторов. Вывод о принципиальной трехмерности семантического пространства был первым его шагом, направленным на разработку методики семантического дифференциала, а группировка и суммирование шкал по факторам стали первым существенным отличием семантического дифференциала от традиционной методики полярных профилей.

Второй шаг Осгуда заключался в представлении факторов как ортогональных осей семантического пространства, понятий — как точек, координаты которых в этом пространстве или проекции их на оси факторов соответствуют значениям понятий, а расстояния между точками являются показателем различия между понятиями. 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.
Таким образом, вычисление семантического расстояния в качестве меры сходства профилей стало вторым существенным отличием метода семантического дифференциала от полярных профилей. Семантическая близость понятий характеризует сходство эмоциональных отношений к ним испытуемых, степень субъективной идентичности понятий, которая выражается в сходстве профилей их шкальных оценок.
Не существует стандартного набора шкал и понятий. Их выбор определяется задачами исследования. Семантический дифференциал может служить инструментальной мерой самых различных психических явлений. Например, степень близости понятий «Я реальное» и «Я идеальное» характеризует удовлетворенность собой и уровень самооценки, сходство понятий «Мой отец» и «Приятный человек» свидетельствует о симпатии к отцу и т. п.
Таким образом, методы экспериментальной психосемантики могут быть использованы для решения широкого круга психологических задач, в том числе, для исследования мотивации. Под руководством В. Ф. Петренко была осуществлена одна из первых попыток применить психосемантический подход для анализа представлений людей о мотивах разных поступков [102]. Испытуемые оценивали различные поступки персонажа по степени выраженности разных мотивов. В дальнейшем проводился факторный анализ поступков и факторный анализ мотивов, то есть были получены их семантические пространства. Согласно В. Ф. Петренко, «выделенные факторы структуры отражают категориальную организацию мотивационной сферы» [102, с. 35]. Ведь «операциональной моделью мотивационной структуры субъекта будет являться субъективное семантическое пространство, координатными осями которого выступают выделенные в результате индивидуального факторного анализа категории-факторы, а размещение мотивов внутри такого пространства осуществляется на основе факторных нагрузок мотивов по выделенным факторам. Эти факторные нагрузки соответствуют проекциям значений мотивов на оси семантического пространства» [там же].
В. Ф. Петренко пишет: «Возражая по поводу определенного предубеждения психологов относительно применения математических методов исследования в области психологии личности, и в частности факторного анализа, один из основателей этого метода Терстоун отмечает, что факторный анализ не более чем средство для выдвижения и проверки содержательных гипотез. Это замечание делается «в надежде опровергнуть довольно распространенное мнение, что весь факторный анализ связан с алгеброй и статистикой. Он призван быть нашим помощником в исследовании психологических идей. Если же таковых идей у нас нет, мы, вероятно, не откроем ничего интересного, поскольку даже при полной ясности и определенности результатов факторного анализа их интерпретация должна быть такой же субъективной, как и в любой другой научной работе». Действительно, факторный анализ не порождает нового содержания, а позволяет представить исходные данные, полученные в ходе эксперимента с испытуемым, в компактном, хорошо структурированном виде, и от теоретических предпочтений исследователя, его знания данной содержательной области зависят его способность и возможность провести содержательную интерпретацию выделенных структур» [102, с. 38].
«Психосемантический подход к исследованию мотивационных образований личности оказывается, на наш взгляд, близким к экспериментальной парадигме проективных методов. Так, уже первые попытки сопоставительного анализа проективных и психосемантических методов продемонстрировали их конвергентную валидность» [там же]. В соответствии с мнением В. Ф. Петренко, «Психосемантический подход позволяет наметить новые принципы типологии личности, где личность испытуемого рассматривается не как набор объективных характеристик в пространстве диагностических показателей, а как носитель определенной картины мира, как некоторый микрокосм индивидуальных значений и смыслов» [102, с. 39].

Однако эмпирическое исследование В. Ф. Петренко [102] направлено не столько на выявление содержания индивидуальных потребностей, мотивов и отношений конкретных людей и групп людей, сколько на анализ представлений о содержании и структуре мотивов тех или иных поступков, то есть на изучение каузальной атрибуции.
В. А. Бодров предложил использовать психосемантический метод репертуарных решеток для диагностики и прогнозирования профессиональной мотивации в процессе психологического отбора кандидатов на обучение и курсантов высшего военного учебного заведения [10]. В ходе анализа выявлялась структура смысловых параметров, лежащих в основе восприятия конкретным человеком себя и других людей, объектов и отношений в системе выбранной профессии. В список символьно-ролевых диспозиций личности были включены следующие элементы: 1) Я в настоящем; 2) Я в прошлом (до принятия решения о поступлении в военно-учебное заведение); 3) Я в будущем (каким я буду после окончания ввуза); 4) Мой отец; 5) Моя мать; 6) Друг детства; 7) Друг; 8) Мой начальник (учитель); 9) Человек, на которого я не хочу быть похожим; 10) Человек, достигший успеха в военной службе; 11) Человек, который, по моему мнению, не сможет стать офицером; 12) Человек, достигший успеха в бизнесе или иной невоенной деятельности; 13) Неудачник; 14) Я глазами окружающих; 15) Я — каким бы хотел быть (Я-идеальное). Очевидно, данный вариант методики позволяет выявлять один из важных компонентов профессиональной мотивации — профессиональную идентичность личности.
Н. А. Низовских рассматривает возможности экспериментального психосемантического исследования личности как субъекта жизнедеятельности и саморазвития [89]. В своем исследовании Н. А. Низовских предлагала своим испытуемым сформулировать не менее 30-35 собственных жизненных принципов и правил поведения, например, «не позволяй душе лениться», «не верь мужчинам», «будь самостоятельной» и т. п. Затем предъявлялся перечень из 50-ти мотивов (типа «из-за материальной заинтересованности», «по подражанию», «чтобы избежать одиночества» и т. д.), в отношении каждого из которых нужно было решить, является ли он причиной следования каждому лично сформулированному принципу поведения. Дальнейший факторный анализ принципов и мотивов позволял выявить их структуру, представленную в сознании испытуемого. Обсуждение этой структуры с испытуемыми давало им возможность лучше понять причины своих проблем и принять решения, направленные на развитие своей личности. В данном случае психосемантическое исследование было направлено на выявление атрибуции мотивов жизненным принципам, получение объяснения тех или иных правил поведения.
Несмотря на то, что данные психосемантические исследования не позволяли выявить конкретные индивидуальные мотивы тех или иных видов деятельности, например, учебной или трудовой, они послужили образцом исследования структуры сознания и отношений.
Итак, психосемантическое исследование, направленное на выявление индивидуальной системы субъективных значений, категориальной структуры сознания, позволяет реконструировать жизненное пространство и психическую причинность. Экспериментальная психосемантика позволяет интегрировать различные подходы к изучению мотивации поведения: психоаналитический, акцентирующий внимание на влиянии прошлых событий; гештальт-психологический, ориентированный на «здесь и теперь»; гуманистический, подчеркивающий роль будущего; бихевиористский, когнитивно-психологический и персонологический, анализирующие, соответственно, внешние ситуационные, внутренние динамические и внутренние индивидуально устойчивые факторы поведения.
Д. А. Леонтьев [71], анализируя тенденции развития современной психологии, указывает, в частности, на движение:
· от поиска знаний к социальному конструированию,
· от монологизма к диалогизму,
· от потенциализма к экзистенциализму,

· от констатирующей стратегии к действенной,
· от изолированного индивида к жизненному миру,
· от детерминизма к самодетерминации,
· от количественного подхода к качественному.
Теория и методы психосемантики в значительной мере отвечают большинству этих тенденций, дополняют традиционные психологические подходы и являются перспективными в исследовании ключевых проблем психологической науки, включая мотивацию человека.
Динамика исследования трудовой мотивации в настоящее время характеризуется рядом затруднений, связанных с выявлением субъективных когнитивных и аффективных факторов поведения. Психосемантический подход дает в руки исследователя мощный и эффективный инструмент, позволяющий измерять и анализировать показатели представлений и отношений конкретных людей и групп людей, «работать» с содержанием их сознания и, в определенной степени, – бессознательного. Однако дальнейшая реализация этого подхода требует разработки теоретической модели и метода, которые включали бы определение основных понятий, принципов и показателей общей и трудовой мотивации и их психосемантические аналоги и эквиваленты.
Глава 2. МЕТОДИКА ПСИХОСЕМАНТИЧЕСКОЙ ДИАГНОСТИКИ МОТИВАЦИИ
2.1. Психосемантическая модель общей и трудовой мотивации
Существующие к настоящему времени методы экспериментальной психосемантики, в том числе, семантический дифференциал, не позволяли выявлять содержание мотивов различных видов деятельности. С этой целью была разработана психосемантическая модель мотивации и модифицирован метод семантического дифференциала [84; 124; 126; 128; 129].
Психосемантическая модель мотивации основана на следующем допущении. Если ряд понятий, оцениваемых с помощью шкал семантического дифференциала, выражает некоторые человеческие потребности, то степень их близости с понятиями, которые обозначают определенные виды деятельности, может свидетельствовать о том, что соответствующие потребности побуждают к данным видам деятельности. Таким образом, расстояния между эмоционально значимыми понятиями могут быть показателями потребностей, удовлетворение которых мотивирует конкретные виды деятельности. Ранжируя ряд понятий, указывающих на потребности человека, по степени их близости к интересующему нас понятию, выражающему некоторую деятельность, 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 при этом идентифицируется с заведомо значимыми для большинства людей понятиями. Причем, чем ближе та или иная потребность к деятельности, тем больше удельный вес соответствующей потребности в побуждении к этому виду деятельности. Таким образом, 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).
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Рис. 1. Принцип использования метода семантического дифференциала для диагностики трудовой мотивации

Психосемантическая модель мотивации позволяет выявлять такие показатели мотивационной сферы человека, как:

· индивидуально устойчивые базовые потребности,

· степень удовлетворенности базовых потребностей,

· ситуационно обусловленные актуальные потребности,

· отношение к прошлому, настоящему и будущему,

· отношение к себе и другим людям,

· отношение к различным видам деятельности и мотивы этих видов деятельности,

· источники стресса и негативных эмоциональных переживаний,

· вытесненные из сознания представления и переживания.
Базовые потребности определяют содержание стремлений, увлечений и интересов, слабо зависят от внешних обстоятельств, в которых находится человек, обусловлены устойчивыми характеристиками личности. Удовлетворение базовых потребностей является необходимым условием эмоционального благополучия человека. О составе и содержании базовых потребностях можно судить на основе того, какие понятия ассоциируются с такими понятиями как «Мое увлечение» и «Интересное занятие». В том случае, если понятия «Мое увлечение» и «Интересное занятие» не связаны в сознании ни с какими потребностями и видами деятельности, можно предположить наличие у испытуемого депрессивного состояния.
Степень удовлетворения базовых потребностей определяет состояние эмоционального благополучия или фрустрации в настоящее время, в ожидаемом будущем или во вспоминаемом прошлом. Показателем удовлетворенности базовых потребностей в настоящее время у испытуемого является сходство понятий «Мое увлечение» или «Интересное занятие» с понятием «Мое настоящее». Отсутствие связи между интересами и увлечениями испытуемого, с одной стороны, и его представлениями о настоящем, с другой стороны, свидетельствует о фрустрации, о затруднениях в удовлетворении базовых потребностей. Однако если при этом интересы и увлечения ассоциируются в сознании с будущим, то мы можем сделать вывод о наличии ожиданий, надежд, планов или намерений на удовлетворение базовых потребностей в будущем. Если же в качестве наиболее интересного и увлекательного испытуемый отмечает свое прошлое, то это говорит о том, что базовые потребности удовлетворялись им ранее.
Актуальные потребности характеризуют, чем озабочен человек, на чем он сосредоточен в настоящее время, что он вынужден делать под влиянием ситуации, независимо от того, нравится ему это или нет. Актуальные потребности обусловлены, преимущественно, внешними обстоятельствами, они имеют временный характер и легко могут меняться при изменении ситуации. Содержание актуальных потребностей можно выявить на основе анализа того, какие понятия близки к понятию «Мое настоящее».
Отношение к будущему характеризуется ожиданиями, надеждами, намерениями, планами. О содержании отношения к будущему свидетельствуют понятия, ассоциирующиеся с понятием «Мое будущее».
Отношение к себе определяет, кем человек себя считает, с кем себя идентифицирует, к какой категории людей себя относит, какие переживания связаны у него со своей личностью. Отношение к другим людям характеризует, какие чувства человек испытывает в связи с различными людьми, насколько он их любит, боится, считает друзьями и прочее. Для того чтобы определить отношение человека к себе или другим людям, достаточно выявить, какие понятия наиболее тесно связаны с понятиями «Я», «Моя семья», «Мои друзья», «Мой начальник» и т. д.

Отношение к различным видам деятельности характеризуется мотивами этой деятельности, потребностями, которые к данной деятельности побуждают, позитивными или негативными эмоциональными переживаниями, связанными с этим видом деятельности. Например, если понятие «Моя работа» ассоциируется с понятиями «Мое увлечение» или «Интересное занятие», можно 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 близко к понятию «Моя работа» находятся понятия «Угроза», «Неудача», «Неприятности» или «Болезнь», значит, работа воспринимается как источник стресса, негативных переживаний.

Описание структуры мотивации может включать в себя источники стресса. Источники стресса характеризуют, какие занятия, люди или события вызывают негативные переживания и страдания, побуждают к деятельности, направленной на их избегание, и, как правило, осознаются человеком. Виды деятельности, события и люди, близкие к понятиями «Неприятности», «Неудача», «Угроза», «Болезнь» и т. п., могут указывать на источники стресса испытуемого.

Наконец, важными параметрами мотивации могут быть вытесненные из сознания представления и переживания. Вытесненные 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. Они могут быть связаны с эмоциональными травмами, запретами, нереализованными фантазиями, внутренними конфликтами и т. п. Осознание вытесненных комплексов и их причин может быть затруднено. О содержании вытесненных комплексов могут свидетельствовать изолированные, одиночные, ни с чем не связанные понятия, находящиеся далеко от всех других понятий, ни с чем не ассоциирующиеся. Например, если изолированным является понятие «Отдых», человек старается не думать об отдыхе, забыть про него, игнорировать отдых в своей жизни. Если изолированным является понятие «Угроза», респондент не обращает внимания на угрожающие ситуации, ведет себя как бесстрашный человек, часто рискует. Если изолированным является понятие «Деньги» или «Богатство», человек старается не обращать внимания на материальную составляющую своей жизни, игнорирует роль материального вознаграждения, упускает материальную выгоду.

Психосемантическая модель трудовой мотивации основана на следующих положениях.
1. Наличие и общее количество базовых потребностей, стремлений, широта увлечений и интересов, способствующие активности человека, являются важным фактором его трудовой мотивации и эффективности профессиональной деятельности. Отсутствие или недостаток желаний, ограничение круга интересов и увлечений неблагоприятно сказываются на побуждении к работе.

2. Частичное удовлетворение базовых потребностей повышает трудовую мотивацию. Как полная удовлетворенность базовых потребностей, так и полная невозможность их удовлетворения в настоящее время и в ожидаемом будущем приводят к снижению желания работать.

3. Побуждение к трудовой деятельности, вызванное наиболее значимыми и устойчивыми базовыми потребностями, свидетельствует об увлечении работой, внутренней трудовой мотивации, трудоголизме, соответствии сотрудника «Y»-теории по МакГрегору. Побуждение к работе, вызванное значимыми, но менее устойчивыми актуальными потребностями, указывает на внешний, вынужденный характер трудовой мотивации. Побуждение к работе, вызванное малозначимыми потребностями, не входящими в состав базовых и актуальных потребностей, указывает на слабость трудовой мотивации, соответствие сотрудника «X»-теории по МакГрегору.

4. Ожидания от будущего, надежды, намерения и планы, связанные с работой, косвенно свидетельствующие о наличии долгосрочных трудовых целей, усиливают мотивацию трудовой деятельности.

5. Идентификация сотрудников с другими сотрудниками, руководством, своей организацией, своей работой способствует оптимизации отношений на работе, удовлетворенности трудовой деятельностью, стабилизации в трудовом коллективе.

6. Негативное отношение к другим организациям или вытеснение представления о них из сознания препятствует увольнению с работы по собственному желанию.

7. Ассоциация представления о своей работе, организации, руководстве, сотрудниках с негативными эмоциональными переживаниями свидетельствует о стрессогенном характере трудовой деятельности и быстро приводит к утрате трудовой мотивации.

8. Вытеснение представления о своей работе, организации, руководстве или сотрудниках указывает на защитную реакцию, активное отторжение, неприемлемость трудовой деятельности, блокирование трудовой мотивации.

2.2. Модифицированный вариант метода семантического дифференциала
Модификация семантического дифференциала для решения задач диагностики мотивации включала следующие действия.

Предварительно из множества шкал, предложенных Ч. Осгудом, были выбраны 18 шкал, с наибольшим весом входящих в факторы ценности, потенции и активности (Рис. 2). С целью нивелировать тенденции испытуемого к определенному позиционному стилю ответов, шкалы чередуются по принадлежности к факторам и положению полюсов шкал в прямом и обратном порядке. Оценки понятий по каждому фактору вычисляются усреднением оценок по каждой из 6-ти включенных в него шкал.
	

	Печальное
	1 2 3 4 5 6 7
	Радостное

	Глубокое
	1 2 3 4 5 6 7
	Мелкое

	Холодное
	1 2 3 4 5 6 7
	Горячее

	Приятное
	1 2 3 4 5 6 7
	Противное

	Тяжелое
	1 2 3 4 5 6 7
	Легкое

	Медленное
	1 2 3 4 5 6 7
	Быстрое

	Горькое
	1 2 3 4 5 6 7
	Сладкое

	Сильное
	1 2 3 4 5 6 7
	Слабое

	Спокойное
	1 2 3 4 5 6 7
	Бурное

	Хорошее
	1 2 3 4 5 6 7
	Плохое

	Маленькое
	1 2 3 4 5 6 7
	Большое

	Активное
	1 2 3 4 5 6 7
	Пассивное

	Грязное
	1 2 3 4 5 6 7
	Чистое

	Мягкое
	1 2 3 4 5 6 7
	Твердое

	Бодрое
	1 2 3 4 5 6 7
	Вялое

	Красивое
	1 2 3 4 5 6 7
	Уродливое

	Нежное
	1 2 3 4 5 6 7
	Суровое

	Острое
	1 2 3 4 5 6 7
	Тупое


Рис. 2. Шкалы модифицированного варианта семантического дифференциала

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»),

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

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

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

· 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. 3).
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Рис. 3. Окно тестирования компьютерной программы «Osgood»

Испытуемому предъявляется следующая инструкция: «Вам будут предлагаться понятия, которые нужно оценивать при помощи набора шкал. Предположим, что Вы оцениваете понятие «Мое будущее» при помощи следующей пары прилагательных:
«Печальное 1 2 3 4 5 6 7 Радостное».
Согласно Вашему представлению, выберите цифру от 1 до 7, наиболее точно соответствующую степени выраженности данного качества для предлагаемого понятия. Нажмите клавишу с этой цифрой, после чего появится следующая пара прилагательных. Когда Вы оцените данное понятие по всем шкалам, будет предъявлено следующее понятие и т. д. Этот тест предназначен для исследования Ваших представлений, поэтому Ваши ответы не могут оцениваться как правильные или неправильные. Отвечайте так, как считаете нужным. Если Вы ошиблись и хотите вернуться к предыдущей оценке, то при очередном ответе нажмите на клавишу «Esc»».

Введенные в компьютер ответы испытуемого образуют матрицу данных, в которой строки и столбцы представляют собой оценки понятий по 18-ти шкалам. Затем матрица шкальных оценок понятий преобразуется в матрицу оценок понятий по трем факторам — ценности, потенции и активности (Рис. 4).

Факторные оценки понятий, представляющие собой координаты понятий в 3-мерном семантическом пространстве, являются относительными и зависят от точки отсчета и единицы измерения субъективных шкал, индивидуальных для каждого испытуемого. Кроме того, на этот результат могут значительно влиять мотивационные искажения со стороны испытуемого вследствие либо недостаточно адекватного осознания им соответствующих ценностей, либо нежелания правдиво сообщить о них исследователю. Поэтому оценки понятий по факторам не могут служить достаточно объективным показателем подлинного и глубинного отношения человека к различным видам деятельности и потребностям. Однако данная информация свидетельствует, во-первых, об осознаваемом уровне отношения к соответствующим видам деятельности, ценностям и людям, во-вторых, о декларируемых испытуемым установках.
Люди существенно различаются по стилю оценивания, одни предпочитают давать более высокие оценки всем понятиям, другие – более низкие, одни стараются давать крайние оценки, другие – более умеренные. Поэтому для того чтобы уравнять индивидуальные субъективные начала координат (точки отсчета) и цену деления осей (единицы измерения), данные нормируются, то есть балльные значения факторных оценок понятий переводятся в доли среднеквадратичного отклонения относительно среднего арифметического оценок понятий по соответствующим факторам. Центрирование и масштабирование значений позволяет нивелировать междиндивидуальные различия в оценках понятий.
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Рис. 4. Окно отображения факторных оценок понятий компьютерной программы «Osgood»
Далее матрица факторных оценок понятий преобразуется в матрицу расстояний между понятиями, характеризующих степень субъективного сходства каждого понятия со всеми другими понятиями (Рис. 5). Расстояния между понятиями также вычисляются не в виде условных балльных оценок шкалы семантического дифференциала, а в долях индивидуального стандартного отклонения оценок, что позволяет более эффективно сравнивать расстояния между понятиями у разных испытуемых. Матрица расстояний содержит полную информацию о структуре ассоциаций в сознании человека. Однако непосредственный анализ этой матрицы вызывает затруднения, связанные с ее большим объемом. 
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Рис. 5. Окно отображения нормированных расстояний между понятиями компьютерной программы «Osgood»
Поэтому матрица расстояний между понятиями преобразуется в более простую и наглядную форму представления, позволяющую сократить избыточную информацию с помощью математического аппарата кластерного анализа. Кластерный анализ предназначен для объединения объектов, сходных по множеству признаков, в группы, или так называемые кластеры. Результаты иерархического кластерного анализа понятий в форме дендрограммы являются графическим представлением структуры их субъективной группировки в сознании испытуемого (Рис. 6). Эмпирически установлено, что понятия, объединяющиеся на расстоянии менее одного стандартного отклонения, воспринимаются как достаточно похожие, и их следует считать объектами одного кластера.
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Рис. 6. Окно отображения дендрограммы понятий компьютерной программы «Osgood»
2.3. Опыт и перспективы использования методики
Модифицированный вариант семантического дифференциала, как было показано выше, позволяет получать точную количественную информацию о содержании и степени выраженности потребностей, мотивов и отношений конкретного человека и группы людей. Метод в достаточной мере защищен от неискренности испытуемого. Он дает возможность выявлять не только те мотивы, о которых испытуемый сообщает другим людям, но также те, которые он скрывает от других или даже от самого себя. Традиционные психологические тесты и анкеты позволяют получить ответы на вопросы: как человек ведет себя в разных ситуациях, что он говорит о себе и других людях. В отличие от них, семантический дифференциал дает возможность узнать, что человек думает и чувствует на самом деле, то есть, ориентирован на выявление содержания и структуры сознания и бессознательного. Метод семантического дифференциала сочетает в себе свойства анкет и проективных методов. Возможность стандартизации, точная количественная оценка, простота проведения и возможность массовых обследований сближает его с анкетированием, а защищенность от мотивационных искажений, полнота получаемой информации не только об отдельных свойствах личности, но и об их структуре – с проективной техникой. Метод пригоден для обследования лиц в возрасте старше 16 лет. Время обследования может составлять от 30 до 60 минут в зависимости от решаемой задачи и количества оцениваемых понятий.
Модифицированный автором вариант семантического дифференциала наряду с модифицированным вариантом репертуарных решеток и методом цветовых метафор вошел в состав комплекса методов и компьютерных программ психосемантической диагностики скрытой мотивации (ПДСМ) [129]. С 1981 по 2008 год методы психосемантической диагностики мотивации использовались автором для:

· изучения зависимости успешности учебной деятельности школьников от их отношений к различным учебным дисциплинам и преподавателям,

· сравнения потребностей здоровых людей и больных, страдающих невротическими расстройствами,

· изучения динамики потребностей в процессе длительного голодания,

· анализа мотивации акванавтов в ходе многомесячного пребывания на 300-метровой глубине при давлении, равном 30 атмосферам,

· выявления страха перед радиацией у лиц, проживающих на территориях, которые подвергались заражению радиоактивными веществами,

· отбора абитуриентов высших военных учебных заведений [84],

· мониторинга сознания персонала Чернобыльской атомной электростанции после аварии [127],

· оценки эффективности тренинговых и психокоррекционных программ, направленных на восстановление мотивации к труду у безработных [132],

· диагностики трудовой мотивации и лояльности персонала коммерческих фирм [125; 131; 133; 136],

· изучения политического сознания различных категорий населения,

· оценки эффективности рекламных воздействий,

· оценки содержания и динамики мотивации и отношений заключенных и персонала тюрем [130],

· сравнения трудовой мотивации руководителей и специалистов государственных и коммерческих предприятий,

· выявления мотивации сотрудников правительственных учреждений в процессе реорганизации и реформирования государственной службы,

· профориентационного консультирования [132-134] и т. д.
Валидность психосемантической диагностики мотивации прямо или косвенно подтверждалась рядом исследований автора, результаты которых опубликованы. Так, применение модифицированного варианта семантического дифференциала позволило выявить учебную и профессиональную мотивацию абитуриентов и курсантов военного училища и успешно прогнозировать результативность их учебной деятельности, соблюдение дисциплины и продолжение военной службы после окончания училища [84]. Модифицированный вариант семантического дифференциала дал возможность выявить утрату трудовой мотивации оперативно-диспетчерского персонала энергоблоков Чернобыльской атомной электростанции в 1992 году в процессе их забастовки в ответ на решение парламента Украины о закрытии станции [127]. Участие безработных в тренинговых программах, направленных на восстановление мотивации к труду, сопровождалось улучшением психосемантических показателей трудовой мотивации [132]. С помощью психосемантической диагностики мотивации доказано, что участие безработных в общественных работах приводит к восстановлению мотивации, направленной на поиск работы и трудоустройство [131]. Негативная динамика мотивации заключенных подростков в процессе тюремного заключения по данным психосемантической диагностики полностью соответствовала результатам наблюдения за их поведением. При этом участие персонала учреждений исполнения наказаний в психологических тренингах способствовало сохранению общей и трудовой мотивации заключенных и оптимизации их отношений [130].
Методика психосемантической диагностики мотивации успешно использовалась для решения различных задач в ряде диссертационных исследований. А. М. Гуревич применяла модифицированный вариант семантического дифференциала для сравнительного анализа мотивации у лиц, принявших решение репатриировать в Израиль, и лиц, решивших остаться жить в России [28]. С. А. Проценко на основе психосемантической диагностики скрытой мотивации разрабатывал программы реабилитации наркозависимых [110]. Н. В. Нозикова с помощью модифицированного варианта семантического дифференциала изучала ориентацию на семью и материнство у девушек, живущих в условиях родительской семьи и детского дома [92]. Таким образом, исследователи в области социальной и медицинской психологии уже берут методы психосемантической диагностики мотивации на вооружение.

Представляет интерес оценка возможности использования методики психосемантической диагностики для исследования трудовой мотивации различных категорий населения. Критериями пригодности методики психосемантической диагностики для решения задач выявления общей и трудовой мотивации могут служить:

· связь психосемантических показателей мотивации людей с их занятостью,

· различие показателей мотивации у разных категорий людей, в частности, руководителей и специалистов, мужчин и женщин, принадлежащих к разным возрастным группам, характеризующихся разным уровнем интеллектуальных способностей и разными индивидуально-типологическими особенностями личности,

· возможность формулирования практических рекомендаций по оптимизации управления в зависимости от содержания мотивации.

Глава 3. ПСИХОСЕМАНТИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ДИНАМИКИ МОТИВАЦИИ БЕЗРАБОТНЫХ ЖЕНЩИН
3.1. Организация и методы исследования
Исследование было посвящено сравнительному анализу трудовой мотивации занятого населения и безработных граждан при различных сроках регистрации в службе занятости. Потеря работы является одним из наиболее сильных источников болезненных переживаний для любого человека. Негативные психологические последствия безработицы в наибольшей мере сказываются на состоянии женщин, испытывающих наибольшие затруднения в трудоустройстве. Поэтому представляет значительный интерес изучение мотивации женщин, потерявших работу. Потеря работы может приводить к изменению мотивации и негативному эмоциональному состоянию в связи с ограничением возможности удовлетворения всех без исключения потребностей: материальных, в безопасности, в контактах, в самоутверждении, в самоактуализации. Поэтому изменение психосемантических показателей общей и трудовой мотивации на различных этапах безработицы может свидетельствовать о валидности модифицированного варианта методики семантического дифференциала и обоснованности психосемантической модели трудовой мотивации.
Исследование проводилось в 1998 году на базе ряда предприятий, учреждений и районных центров занятости Санкт-Петербурга. Были обследованы 4 группы, каждая из которых включала по 35 женщин в возрасте от 21 до 52 лет с различным образованием. Первая группа включала женщин, работающих на различных предприятиях и в учреждениях города. Вторая группа объединила женщин, потерявших работу, только что вставших на учет в центры занятости и зарегистрированных в качестве безработных. Третья и четвертая группы состояли из женщин, находящихся на учете в центрах занятости, соответственно, от 1-го до 6-ти месяцев и от 6-ти месяцев до 1-го года. Обследованные женщины впервые были поставлены на учет в центрах занятости и не получали услуг по профориентации и психологической поддержке у профконсультантов службы занятости.

С помощью 18-ти шкал модифицированного варианта методики семантического дифференциала испытуемыми оценивались понятия, характеризующие различные потребности и ценности личности, а также различные виды профессиональной, трудовой и учебной деятельности. Список включал 25 понятий: «Мое будущее», «Достижение успеха», «Мое увлечение», «Общение с людьми», «Перемены в жизни», «Неудача», «Интересное занятие», «Моя семья», «Мое настоящее», «Моя последняя работа», «Признание окружающими», «Потеря работы», «Моя профессия», «Стабильное положение», «Мои обязанности», «Угроза», «Поиск работы», «Служба занятости», «Моя карьера», «Материальное благополучие», «Творчество», «Мое прошлое», «Моя будущая работа», «Получение новой профессии», «Занятия бизнесом». Жирным шрифтом выделены ключевые понятия психосемантической модели, позволяющих выявить базовые потребности, увлечения и интересы, степень их удовлетворенности, актуальные потребности, представления о настоящем и будущем, ожидания, намерения и планы, источники стресса.
В процессе обработки для каждой из четырех групп женщин были получены усредненные матрицы оценок понятий и матрицы сходства между понятиями, которые подвергались иерархическому кластерному анализу. В результате по каждой группе женщин были получены дендрограммы понятий, позволяющие выявить группы сходных понятий. Анализ дендрограмм был основан на показателях и принципах психосемантической модели мотивации. Спецификой данного исследования мотивации было отсутствие параметра отношения к себе и к другим людям и дополнительное включение в состав психосемантической модели мотивации показателей отношения к поиску работы, переобучению и службе занятости.
3.2. Результаты исследования
3.2.1. Мотивация работающих женщин

Среднегрупповая дендрограмма понятий, полученная по данным работающих женщин, представлена на рисунке 7. Вертикальная линия, разделяющая дендрограмму на кластеры, соответствует пороговому расстоянию между понятиями, равному 1,0 среднеквадратичному отклонению. Анализ дендрограммы основан на эмпирически установленном положении о том, что если два понятия находятся друг от друга на расстоянии менее 1 среднеквадратичного отклонения, то они в сознании респондентов достаточно тесно связаны, ассоциируются, воспринимаются как очень сходные. Если расстояния между понятиями более 1 среднеквадратичного отклонения, то они начинают восприниматься как отличающиеся. Поэтому те кластеры, которые отсекаются с левой стороны от вертикальной линии, мы можем рассматривать как группы сходных понятий.

[image: image7]
Рис. 7. Дендрограмма понятий работающих женщин
В данном случае дендрограмма может быть разделена на 8 кластеров, включающих следующие понятия:

1. Поиск работы

2. Угроза, потеря работы

3. Служба занятости, неудача
4. Занятия бизнесом, моя карьера, моя будущая работа, моя профессия, достижение успеха

5. Стабильное положение

6. Мое прошлое, мое настоящее, признание окружающими, моя семья, мои обязанности, материальное благополучие, моя последняя работа, получение новой работы, перемены в жизни

7. Интересное занятие, общение с людьми, мое увлечение
8. Творчество, мое будущее
Анализ дендрограммы основан на использовании психосемантической модели и показателей мотивации: состава базовых потребностей, их удовлетворенности, состава актуальных потребностей, отношения к будущему, отношения к различным видам деятельности, источников негативных переживаний, вытесненных из сознания представлений и переживаний. Результаты анализа позволяют сформулировать следующие выводы.

Сфера интересов и увлечений женщин, работающих на различных предприятиях и в учреждениях города, в большинстве случаев связана только с общением и не включает профессиональную деятельность. При этом возможность удовлетворения коммуникативных потребностей в имеющейся ситуации ограничена, что приводит к выраженному эмоциональному напряжению.

Под влиянием обстоятельств у большинства работающих женщин актуализируются потребности в материальном благополучии, выполнении обязанностей и признании со стороны окружающих, которые побуждают к работе, поддержанию семейных отношений и овладению новой профессией.

Представления о будущем связаны, исключительно с творческой деятельностью, что свидетельствует об ограниченности жизненных и профессиональных планов у значительного количества работающих женщин.

Потеря работы воспринимается как угроза и является источником тревоги. Это не побуждает, однако, к изменению поведения. Служба занятости ассоциируется с неудачей, является субъективным признаком неуспешности в жизни. Представление о поиске работы, так же как и жизненной стабильности, вытесняется из сознания, то есть работающие женщины стараются вообще не думать об этом.

Потребности в достижении успеха и карьере могут побуждать к профессиональной деятельности, будущей работе и занятиям бизнесом, однако, эти потребности не являются достаточно сильными.

Таким образом, ведущие потребности значительного количества работающих женщин ограничены коммуникативными интересами. Основными мотивами работы являются ситуационно обусловленные материальные потребности, потребности в самоутверждении и чувство долга. Это позволяет предположить, что изменение ситуации может привести к ослаблению актуальности и утрате соответствующих потребностей. Как правило, женщины, занятые на работе, характеризуются отсутствием подробных представлений о перспективах и планах на будущее.

3.2.2. Мотивация женщин на различных этапах безработицы
Среднегрупповая дендрограмма понятий, полученная по данным женщин, только что вставших на учет в центрах занятости, представлена на рисунке 8. Кластеры дендрограммы включают следующие понятия:

1. Угроза

2. Потеря работы

3. Неудача

4. Занятия бизнесом

5. Поиск работы

6. Материальное благополучие, служба занятости, стабильное положение, моя карьера, моя последняя работа, мое настоящее
7. Получение новой профессии, моя будущая работа, интересное занятие, моя семья, мое увлечение
8. Моя профессия, мое прошлое, мои обязанности, достижение успеха, признание окружающими, творчество, общение с людьми, перемены в жизни, мое будущее
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Рис. 8. Дендрограмма понятий безработных женщин, находящихся на учете в центре занятости менее 1 месяца
В соответствии с результатами анализа, сразу после постановки на учет в центре занятости большинство женщин наиболее заинтересовано в том, чтобы получить новую работу, новую профессию, а также поддерживать семейные отношения. Однако, в данный момент они, как правило, не имеют возможности удовлетворения соответствующих потребностей, что приводит к возникновению негативного эмоционального состояния.

Под влиянием текущих обстоятельств также часто актуализируются потребности в материальном благополучии, стабильном положении и карьере. Причем, служба занятости воспринимается как средство удовлетворения этих актуальных потребностей.

В будущем ожидается или планируется возврат к прошлому положению вещей, связанному с жизненными переменами, общением с людьми, творческой и профессиональной деятельностью, которые побуждаются потребностями в достижении успеха, признании окружающими и выполнении своих обязанностей. Желание вернуться к привычному образу жизни является характерным для женщин на первой стадии безработицы.
Процесс поиска работы не мотивируется ни одной из представленных в методике потребностей. Большинство женщин хотят получить новую работу, но хотят получить ее сразу в готовом виде, не предпринимая для этого никаких шагов, связанных с поиском. Они, как правило, не готовы затрачивать время и силы, чтобы активно искать новое рабочее место.

Потеря работы пока еще не воспринимается ни как неудача, ни как угроза. Женщины просто стараются не думать о ней, не замечать случившихся изменений.

Таким образом, мотивационная сфера женщин на начальной стадии безработицы характеризуется неудовлетворенным стремлением к изменению профессии и получению новой работы. На передний план выходят материальные потребности, которые побуждают женщин к обращению в службу занятости. Будущее представляется как повторение прошлого состояния и положения. Мотивы поиска работы, как правило, отсутствуют.

Среднегрупповая дендрограмма по данным женщин, состоящих на учете в службе занятости от 1-го до 6-ти месяцев, представлена на рисунке 9. Кластеры дендрограммы включают следующие понятия:

1. Поиск работы

2. Угроза, потеря работы, неудача
3. Занятия бизнесом, мое прошлое, мои обязанности, творчество, получение новой профессии, моя будущая работа, моя семья

4. Интересное занятие, мое увлечение
5. Служба занятости

6. Мое настоящее

7. Моя карьера, стабильное положение, моя профессия, материальное благополучие, моя последняя работа

8. Общение с людьми, перемены в жизни, достижение успеха, признание окружающими, мое будущее
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Рис. 9. Дендрограмма понятий безработных женщин, находящихся на учете в центре занятости от 1 до 6 месяцев

Анализ результатов свидетельствует о том, что более продолжительное нахождение женщин на учете в качестве безработных приводит к следующим изменениям мотивационной сферы. Во-первых, утрачивается общая мотивация к чему бы то ни было, ограничивается круг интересов и увлечений. Во-вторых, под влиянием текущей ситуации не актуализируются никакие дополнительные, по сравнению с базовыми, потребности. При этом представление о настоящем у безработных женщин практически ни с чем не связано, за исключением, разве что, службы занятости. Однако к взаимодействию со службой занятости ничто не побуждает. Служба занятости не удовлетворяет никаких потребностей. Будущее представляется наполненным достижением успеха и переменами, однако, ни к каким видам деятельности, за исключением общения с людьми, эти ценности не побуждают. Представления о семье, будущей работе, новой профессии, творчестве и выполнении своих обязанностей — все это остается в прошлом. Потеря работы начинает восприниматься как неудача и как угроза. Поиск работы по-прежнему ничем не мотивирован.

Таким образом, мотивационная сфера безработных женщин в период от 1-го до 6-ти месяцев нахождения на учете в центре занятости характеризуется подавленностью, утратой интересов и увлечений, вытеснением актуальных потребностей, отсутствием активности. Представления о будущем отделяются от прошлого. Происходит отказ от мыслей о семье, будущей работе, новой профессии и творчестве.

Среднегрупповая дендрограмма по данным женщин, характеризующихся стажем безработицы от 6-ти до 12-ти месяцев, представлена на рисунке 10. Кластеры дендрограммы состоят из следующих понятий:
1. Угроза, потеря работы

2. Материальное благополучие, занятия бизнесом, поиск работы

3. Служба занятости, мое прошлое, моя последняя работа, мое настоящее
4. Неудача

5. Получение новой профессии, моя будущая работа

6. Интересное занятие

7. Общение с людьми, творчество, мое увлечение
8. Стабильное положение, моя карьера, мои обязанности, моя профессия, достижение успеха, признание окружающими, перемены в жизни, моя семья, мое будущее
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Рис. 10. Дендрограмма понятий безработных женщин, находящихся на учете в центре занятости от 6 до 12 месяцев
В соответствии с результатами анализа, через полгода после постановки на учет в центре занятости сфера интересов и увлечений большинства безработных женщин ограничивается только творчеством и общением с людьми. При этом возможность полноценного удовлетворения коммуникативных потребностей и потребностей в самоактуализации по-прежнему отсутствует. Под влиянием актуальной ситуации никаких новых потребностей не формируется.

Представления о будущем связаны с семьей, профессиональной деятельностью, карьерой, стабильностью и переменами, а также с выполнением обязанностей и достижением успехов. Однако эти потребности не являются ведущими в мотивационной сфере безработных женщин.

Представления о последней работе, равно как и о службе занятости, постепенно вытесняются из сознания, забываются, уходят в субъективное прошлое. Служба занятости по-прежнему не удовлетворяет никаких значимых потребностей. Поиск работы начинает связываться в сознании с бизнесом и побуждаться потребностями в материальном благополучии, которые, впрочем, не являются ведущими в мотивационной сфере безработных женщин. Наконец, потеря работы опять начинает восприниматься как возможная угроза.

Следовательно, ведущие интересы при длительной безработице смещаются из сферы профессиональной деятельности и семьи в сферу досуга. Отмечается забывание службы занятости и последней работы. Возникают материальные мотивы к поиску работы, который выражается, главным образом, в форме занятий бизнесом. Страх повторно потерять работу может свидетельствовать о появлении у ряда женщин скрываемого места работы.

3.3. Обобщение результатов и выводы
Сводные результаты сравнения мотивации работающих и безработных женщин представлены в таблице 1. Результаты свидетельствуют о следующем.

Во-первых, при потере работы на начальных этапах статуса безработных у обследованных женщин утрачиваются внутренние базовые потребности, сокращается объем интересов и увлечений, теряется желание что-либо делать, состояние приближается к депрессии. Интересы восстанавливаются только через полгода после постановки на учет в службе занятости.

Во-вторых, уже через месяц безработицы под влиянием внешних обстоятельств перестают формироваться актуальные потребности, что приводит к отсутствию концентрации на ситуации, ограничению круга забот. Таким образом, внешне обусловленная мотивация также утрачивается при отсутствии профессиональной трудовой деятельности.
В-третьих, потеря работы приводит не столько к поиску новой работы, сколько к стремлению вернуться на прежнее место работы, что ограничивает возможности адаптации к условиям современного рынка труда.

В-четвертых, в период от 1-го до 6-ти месяцев безработицы отношение к работе как к вынужденному занятию сменяется утратой актуальности работы. Работа перестает побуждаться сколько-нибудь значимыми потребностями.

Табл. 1. Содержание мотивации работающих и безработных женщин на различных этапах безработицы

	Параметры мотивации
	Категория женщин

	
	Работающие
	Безработные

	
	
	До 1 месяца
	От 1 до 6 месяцев
	От 6 до 12 месяцев

	1. Базовые потребности, увлечения и интересы
	Общение с людьми
	Семья, новая профессия и работа
	Утрачены
	Творчество и общение

	2. Степень удовлетворения базовых потребностей
	Очень низкая
	Очень низкая
	Не актуальна в связи с утратой ведущих потребностей
	Очень низкая

	3. Актуальные потребности и представления о настоящем
	Профессиональная деятельность и работа наряду с семейными отношениями мотивируется потребностями в материальном благополучии, признании и выполнении своих обязанностей
	Потребности в материальном благополучии, стабильности и карьере побуждают к обращению в службу занятости и воспоминаниям о последней работе
	Утрачены
	Контакты со службой занятости не мотивируются никакими существенными потребностями

	4. Представления о будущем, ожидания, намерения и планы
	Ограничены только творчеством
	Надежда в будущем вернуться к прошлому, наполненному переменами, профессиональной деятельностью, общением, творчеством, социальным признанием, достижением успехов и выполнением своих обязанностей
	Будущее не повторяет прошлое и характеризуется переменами, общением, признанием и достижением успеха
	Семья, перемены, стабильность, профессиональная деятельность и карьера, обязанности, признание и достижение успеха

	5. Мотивы поиска работы
	Отсутствуют
	Отсутствуют
	Отсутствуют
	Потребность в материальном благополучии побуждает к поиску работы и попыткам заняться собственным бизнесом

	6. Отношение к переобучению
	Стремление к переобучению под влиянием материальных и социальных потребностей и чувства долга
	Стремление к переобучению, заинтересованность в получении новой профессии
	Мысли о переобучении остались в прошлом
	Возможность переобучения и получения новой профессии воспринимается с безразличием

	7. Отношение к потере работы
	Потеря работы воспринимается как возможная угроза
	Представление о потере работы вытесняется из сознания, игнорируется
	Потеря работы оценивается как неудача и угроза
	Потеря работы воспринимается как возможная угроза

	8. Отношение к службе занятости
	Служба занятости ассоциируется с неудачей
	Взаимодействие со службой занятости воспринимается как актуальный вид деятельности в данный момент, побуждаемый потребностями в материальном благополучии, стабильном положении и карьере
	Представление о службе занятости вытесняется из сознания, игнорируется как слишком болезненное
	Служба занятости воспринимается с безразличием


В-пятых, только после 6-ти месяцев игнорирование мыслей о поиске работы начинает заменяться на представление о необходимости искать новое рабочее место.

В-шестых, к концу оплачиваемого срока безработицы теряется побуждение к переобучению и получению новой профессии.

В-седьмых, потеря работы приводит к увеличению количества вытесняемых из сознания представлений и переживаний, что свидетельствует об актуализации защитных механизмов личности.

При этом можно отметить ряд параметров мотивации, общих для работающих и безработных женщин. Независимо от занятости обследованные женщины характеризуются:
· неудовлетворенностью базовых потребностей в настоящее время,

· отсутствием побуждений к профессиональной деятельности, поиску новой работы и занятиям бизнесом, обусловленных базовыми и актуальными потребностями,

· пессимистичным отношением к будущему.
Проведенное исследование позволяет сформулировать следующие выводы и практические рекомендации. 
1. Интересы и увлечения большинства работающих женщин лежат вне сферы профессиональной деятельности и связаны преимущественно с потребностью в общении, что не способствует их высокой эффективности на рабочем месте. При потере работы интересы многих женщин смещаются в сторону семьи, работы, обучения и новых профессий, что создает значительный мотивационный потенциал для переобучения. При продолжении безработицы интересы и увлечения в значительной мере утрачиваются, что является проявлением депрессивного состояния. К концу годичного срока нахождения на учете в службе занятости интересы и увлечения женщин восстанавливаются и опять связываются с коммуникативной деятельностью. Таким образом, первый месяц безработицы является наиболее благоприятным для проведения профориентационной работы и направления на переобучение. В то же время период от 1-го до 6-ти месяцев безработицы является периодом острого стрессового состояния, в котором женщины испытывают наибольшую потребность в психологической поддержке. Решение профориентационных задач в этот период может быть наименее эффективно.

2. Наиболее актуальными потребностями большинства работающих женщин являются материальные и социальные потребности, которые вынуждают их к работе и поддержанию семейных отношений. Эти же потребности побуждают обратиться в службу занятости при потере работы. Однако при продолжительном нахождении на учете в центре занятости актуальные потребности женщин утрачиваются и не восстанавливаются до самого конца годичного срока безработицы. Таким образом, естественный уровень мотивации женщин в начале безработицы является оптимальным для сотрудничества их со специалистами службы занятости. Снижение уровня побуждений и активности после месяца безработицы затрудняет оказание услуг в рамках службы занятости.
3. Большинство работающих женщин характеризуются отсутствием каких бы то ни было подробных планов на будущее. Потеря работы приводит к стремлению в будущем вернуться к повторению прошлого образа жизни. В дальнейшем планы конкретизируются, однако реализация их затрудняется в связи с недостаточным уровнем побуждений.

4. С самого начала большая часть работающих и безработных женщин не испытывает существенных мотивов и стремления к поиску работы. И только после 6-ти месяцев нахождения на учете в службе занятости материальные потребности начинают побуждать их к поиску нового рабочего места. В основном стремление найти работу проявляется в попытках заняться собственной коммерческой деятельностью. Результаты исследования содержания сознания косвенно свидетельствуют о том, что некоторые женщины получают возможность скрытой от службы занятости работы, которую они опасаются потерять вновь.

5. Служба занятости быстро теряет авторитет, престиж, доверие к ней и желание иметь с ней дело со стороны безработных женщин. Негативное отношение безработных женщин к службе занятости свидетельствует о низкой эффективности услуг, оказываемых службой занятости. 

6. Наиболее целесообразно проведение профилактической, превентивной профориентации среди работающих женщин и профориентации на ранних сроках нахождения на учете в службе занятости. Оптимальными для этого являются использование средств массовой информации и групповое профконсультирование. Задачей этой работы должна быть помощь в составлении и коррекции профессиональных жизненных планов.

7. Потеря работы и затруднения в трудоустройстве являются мощным стрессовым фактором, который приводит к болезненным изменениям сознания и переживаниям, проявляющимся в утрате интересов, безразличии, снижении активности. Период от 1-го до 6-ти месяцев нахождения на учете в службе занятости является критическим в отношении вероятности возникновения острых эмоциональных расстройств и требует разработки и использования специальных методик, направленных на компенсацию эмоциональных расстройств и коррекцию эмоционального состояния.

8. Результаты психосемантического исследования динамики мотивации безработных женщин соответствуют данным различных авторов о стрессовом характере потери работы, об утрате общей и трудовой мотивации у безработных, о нарушении адаптации безработных к условиям современного рынка труда. Соответствие результатов психосемантического исследования мотивации безработных и результатов других исследований состояния и поведения безработных, основанных на наблюдении, интервью, анкетировании и тестировании, свидетельствует о валидности психосемантической модели и методики диагностики содержания мотивации.
9. Использование психосемантического подхода при исследовании мотивации безработных позволяет определить самые актуальные направления психологической коррекции их состояния и сформулировать практические рекомендации по оптимизации предоставляемых им со стороны службы занятости услуг.
Глава 4. ПСИХОСЕМАНТИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА ПРОИЗВОДСТВЕННОГО ПРЕДПРИЯТИЯ

4.1. Организация и методы исследования
Исследование проводилось в 2003 году на базе производственного предприятия ОАО «Ленсвязь». «Ленсвязь» — предприятие, занимавшееся строительством, эксплуатацией оборудования и предоставлением услуг местной, междугородной и международной телефонной связи на территории Ленинградской области. До начала 90-х годов в России развитие связи осуществлялось в рамках государственной регулируемой монополии. Конкуренция отсутствовала, тарифы на услуги связи были ниже их себестоимости и контролировались правительством. При переходе страны к рыночной экономике выявились несоответствия существующей системы связи требованиям рынка. В условиях реформирования отрасли «Ленсвязь» столкнулась с рядом серьезных технических и экономических проблем, связанных с новым строительством и монтажом коммуникационного оборудования, наращиванием номерной емкости, переходом от аналоговых к цифровым системам связи, потребностями в новых услугах передачи данных, повышением уровня требований к качеству связи, увеличением клиентской базы, ухудшением качества обслуживания, необходимостью новых инвестиций, потерей доходов, низкими дивидендами по акциям. Высокий уровень конкуренции и низкая эффективность деятельности предприятия привели к критическому состоянию. В 2004 году, через год после проведения исследования, ОАО «Ленсвязь» было реорганизовано и вошло в состав более крупного холдинга ОАО «Северо-Западный Телеком».

В 2003 году в рамках аттестации персонала в ОАО «Ленсвязь» было обследовано 100 сотрудников предприятия. В их числе были 22 руководителя (заместители директора, начальники отделов и лабораторий) и 78 специалистов (инженеры, экономисты и бухгалтеры), 42 мужчины и 58 женщин в возрасте от 23 до 62 лет. Средний возраст обследованных сотрудников составлял 44 года. Объем и разнородность выборки позволяли сравнить параметры мотивации руководителей и специалистов, мужчин и женщин, сотрудников двух возрастных групп, характеризующихся уровнем интеллектуальных способностей выше и ниже среднего, обладающих различными индивидуально-типологическими особенностями личности.
Обследование сотрудников включало в себя:
· диагностику мотивации с помощью модифицированного метода семантического дифференциала,

· диагностику интеллектуальных способностей с помощью теста структуры интеллекта Р. Амтхауэра,

· диагностику личностных особенностей с помощью личностного опросника MMPI.

Модифицированный вариант метода семантического дифференциала включал в себя оценку респондентами с помощью 18 шкал каждого из 32 понятий: «Достижение успеха», «Мое прошлое», «Общение с людьми», «Моя учеба», «Мое будущее», «Мое увлечение», «Неудача», «Интересное занятие», «Мое настоящее», «Моя фирма», «Личная независимость», «Моя работа», «Я», «Занятия бизнесом», «Признание окружающими», «Неприятности», «Сотрудники фирмы», «Моя семья», «Мое свободное время», «Угроза», «Моя профессия», «Руководство фирмы», «Материальное благополучие», «Моя карьера», «Выполнение обязанностей», «Моя заработная плата», «Другие фирмы», «Выгода», «Болезнь», «Мои друзья», «Творчество», «Ленсвязь». Жирным шрифтом выделены ключевые понятия психосемантической модели мотивации. В процессе обработки для каждой группы респондентов была получена среднегрупповая дендрограмма понятий, которая анализировалась на основе показателей и принципов психосемантической модели.
Тест структуры интеллекта IST создан западногерманским психологом Р. Амтхауэром в 1953 году для исследования уровня и структуры интеллекта у лиц в возрасте от 13 до 65 лет. Тест был переведен на русский язык и адаптирован в 1970 году в Тартусском государственном университете под руководством Э. Х. Коэметса и Х. Э. Лийметса. Тест состоит из 176 заданий, объединенных в 9 субтестов по 16-20 заданий в каждом. Перед каждым субтестом испытуемому предлагается ознакомиться с инструкцией и примерами выполнения заданий. В заданиях ряда субтестов испытуемый должен выбрать один из 5-ти предлагаемых вариантов ответов, в других субтестах — сформулировать собственный вариант ответа. Для выполнения каждого субтеста отводится время от 6 до 10 минут. Тестирование может проводиться как в индивидуальной, так и в групповой форме и занимает примерно 90 минут. Все первичные результаты переводятся в шкалу IQ, имеющую среднее значение 100 баллов и стандартное отклонение 15 баллов.

Личностный опросник MMPI, разработанный в 1941 году под руководством С. Хатауэя и Дж. МакКинли, предназначен для исследования индивидуально-психологических особенностей личности взрослых людей. Наиболее распространенным русскоязычным вариантом MMPI является стандартизированный метод исследования личности (СМИЛ), разработанный под руководством Л. Н. Собчик, включающий 566 утверждений, которые касаются самочувствия, привычек, поведения, преобладающих переживаний и настроения, отношений к различным жизненным явлениям, межличностных отношений, направленности интересов. Испытуемым необходимо оценивать, верно ли по отношению к ним каждое утверждение, или неверно. В результате обработки получают показатели по 10-ти базовым шкалам, а также по 3-м контрольным шкалам, предназначенным для определения отношения испытуемых к тестированию, проверки небрежности, непонимания, неоткровенности или преднамеренного искажения результатов. Сырые значения по каждой шкале переводятся в так называемые T-баллы, характеризующиеся средним значением, равным 50, и диапазоном статистической нормы от 30 до 70. Профиль MMPI отражает степень выраженности различных черт личности, наличие акцентуаций, текущее состояние и уровень эмоциональной напряженности, вероятность психопатологических расстройств. 
Выбор диагностических методик был обусловлен следующими факторами:

· необходимостью оценки психологической профессиональной пригодности, выявления профессионального потенциала сотрудников, прогнозирования вероятности и причин затруднений в различных, в том числе, критических ситуациях и успешности разных видов учебной и трудовой деятельности,

· пригодностью полученной диагностической информации для формулирования рекомендаций о наиболее эффективных способах управления сотрудниками и оптимальных условиях их работы,
· возможностью получения комплексного психологического портрета сотрудников, их профиля интеллекта, личности и мотивации,

· максимально высоким уровнем валидности и надежности используемых диагностических показателей,

· необходимостью и возможностью проведения группового и компьютерного тестирования.

4.2. Результаты исследования
4.2.1. Мотивация руководителей и специалистов
Для выявления связи уровня должности с характеристиками трудовой мотивации был проведен сравнительный анализ содержания трудовой мотивации руководителей и специалистов предприятия.
Дендрограмма понятий специалистов (Приложение, Рис. 1) была разделена на 10 кластеров с порогом сходства, равным 1.0:
1. Материальное благополучие, моя заработная плата

2. Интересное занятие, моя семья, мое увлечение, мое свободное время

3. Общение с людьми

4. Я, другие фирмы

5. Занятия бизнесом

6. Мои друзья, творчество

7. Достижение успеха, личная независимость, мое будущее, мое настоящее, признание окружающими, моя учеба, сотрудники фирмы, мое прошлое, моя карьера

8. Моя работа, моя профессия, руководство фирмы, выполнение обязанностей, моя фирма, выгода, Ленсвязь

9. Угроза

10. Неудача, неприятности, болезнь

Дендрограмма руководителей (Приложение, Рис. 2) включила в себя 8 кластеров понятий:
1. Сотрудники фирмы, моя заработная плата

2. Интересное занятие, моя фирма, моя карьера, личная независимость, мое увлечение, Я, выгода

3. Общение с людьми, признание окружающими, мое прошлое, мое настоящее, мое будущее, материальное благополучие, моя семья, мои друзья, мое свободное время, творчество

4. Моя работа, достижение успеха, занятия бизнесом, моя профессия, моя учеба, руководство фирмы, выполнение обязанностей, Ленсвязь

5. Неудача, неприятности
6. Другие фирмы

7. Угроза

8. Болезнь

Описание параметров мотивации специалистов и руководителей представлено в таблице 2. 
Таблица 2. Сравнение мотивации специалистов и руководителей предприятия
	Параметры мотивации
	Группа

	
	Специалисты
	Руководители

	1. Базовые потребности. Ведущие стремления, увлечения, интересы.
	С интересным занятием и увлечением ассоциируется свободное время, что свидетельствует о стремлении к отдыху, развлечениям, свободному времяпровождению
	В одном кластере вместе с увлечением и интересным занятием находятся карьера, личная независимость и выгода, что указывает на стремление к материальному вознаграждению и самоутверждению

	2. Удовлетворенность базовых потребностей.
	Интересное занятие и увлечение не связаны в сознании ни с представлением о настоящем, ни с будущим, ни с прошлым, что позволяет предположить фрустрацию базовых потребностей в настоящее время, отсутствие надежд на их удовлетворение в будущем и отсутствие воспоминаний об удовлетворенности в прошлом
	Базовые потребности находятся в одном кластере, а представления о настоящем, будущем и прошлом — в другом кластере, что свидетельствует о неудовлетворенности базовых потребностей в настоящем, ожидаемом будущем и воспоминаемом прошлом

	3. Актуальные потребности. Озабоченность, сосредоточенность, вынужденные действия.
	Представление о своем настоящем связано с понятиями достижения успеха, личной независимости, признания окружающими, карьеры, то есть респонденты в данный момент часто думают о проблемах самоутверждения и потребности в успехе
	Настоящее ассоциируется с общением, признанием, материальным благополучием, свободным временем и творчеством, что указывает на озабоченность материальными и коммуникативными проблемами, самоутверждением, творчеством и отдыхом

	4. Отношение к будущему. Ожидания, надежды, планы, намерения.
	Будущее ассоциируется с настоящим и прошлым, то есть, не связано с какими-либо изменениями, при этом не воспринимается как сколько-нибудь интересное и увлекательное. Будущие планы связаны с учебой.
	Представление о будущем не связано с переменами, не слишком оптимистично, связано с отдыхом, творчеством, дружескими и семейными отношениями

	5. Отношение к себе. Идентификация.
	Понятие «Я» ассоциируется с другими фирмами
	Представление о себе ассоциируется со своей фирмой, но не «Ленсвязью»

	6. Отношение к работе, трудовая мотивация. Побуждение к работе.
	Представление о своей работе связано в сознании с выполнением обязанностей и выгодой, которые не являются ни базовыми, ни актуальными потребностями. То есть трудовая мотивация относительно слабая, трудовая деятельность побуждается малозначимыми потребностями.
	Работа ассоциируется с достижением успеха и выполнением обязанностей, не воспринимается как что-то интересное, увлекательное, не связано с представлением о настоящем, то есть трудовая деятельность не побуждается ни базовыми, ни актуальными потребностями

	7. Отношение к своей организации.
	Представление о «Ленсвязи» ассоциируется только с относительно малозначимыми понятиями, то есть отношение к своей организации является нейтральным
	«Ленсвязь» не связана в сознании ни с увлечением, ни с интересным занятием, ни с настоящим, ни с будущим, однако, не ассоциируется и с негативными переживаниями

	8. Источники негативных переживаний.
	Неудачи и болезни воспринимаются как источник неприятностей
	Только неудачи воспринимаются как неприятности

	9. Вытесненные из сознания представления и переживания. Игнорирование, забывание.
	Изолированными понятиями в дендрограмме являются понятия общения с людьми и угрозы. То, что с этими понятиями с достаточной степенью сходства не связано ни одно другое понятие из предъявленных, позволяет предположить, что респонденты стараются не думать об угрозе и не обращать внимания на общение с людьми. Игнорирование угрозы может привести к рискованному поведению, а забывание общения — к одиночеству.
	В дендрограмме изолированы понятия других фирм, угрозы и болезни. Игнорирование угрозы провоцирует рискованное и неосторожное поведение, стремление не обращать внимания на болезни может привести к внезапным заболеваниям, а стремление забыть о других фирмах делает неприемлемым контакт, сотрудничество и взаимодействие с ними, в том числе, блокирует побуждения к переходу на другую работу.


В соответствии с этим описанием можно сделать выводы как об определенном сходстве мотивационных характеристик, так и о некоторой специфике мотивации в зависимости от уровня должности. В частности, специалисты и руководители характеризуются следующими общими чертами мотивации:
· Высокой степенью фрустрированности, неудовлетворенности базовых потребностей в настоящее время, ожидаемом будущем и в собственных воспоминаниях.
· Отсутствием ожиданий и намерений, связанных с переменами в будущем, и воспоминаний о существенных переменах в прошлом, отсутствием будущих планов, связанных с работой.
· Низким уровнем трудовой мотивации, отсутствием значимых потребностей, побуждающих к трудовой деятельности, отношением к своей работе как к чему-то неинтересному и неважному, ассоциацией между представлением о работе и выполнением обязанностей.
· Стремлением не думать об угрозе, вытеснением из сознания источников страха, игнорированием опасных ситуаций.
Можно предположить, что подобное негативное состояние общей и трудовой мотивации сотрудников обусловлено критическим положением предприятия.

Кроме сходства, руководители и специалисты характеризуются определенными различиями в мотивации. В частности, руководители отличаются от специалистов следующими мотивационными параметрами:

· Более широким кругом базовых потребностей, интересов и увлечений, которые не ограничиваются только отдыхом, а включают в себя еще и стремление к материальному вознаграждению и самоутверждению.

· Более широким кругом актуальных потребностей, озабоченностью, кроме проблем самоутверждения, проблемами материальными, коммуникативными, творческими, более выраженным стремлением к отдыху вследствие внешних перегрузок.

· Ориентацией в будущем не столько на учебную деятельность, сколько на проведение досуга, творческую деятельность и общение с близкими людьми.

· Идентификацию не с другими фирмами, а со своей фирмой.

· Приоритетом в структуре побуждений к трудовой деятельности потребности в достижении успеха над потребностью в материальной выгоде.
· Стремлением не думать о болезнях, о других фирмах, игнорировать болезненные ситуации и возможность работы в других организациях, субъективной неприемлемостью болеть и переходить на другую работу.
Таким образом, содержание мотивации связано с уровнем должности сотрудников предприятия. Сотрудники, занимающие более высокие, руководящие должности, характеризуются большим количеством интересов, увлечений, стремлений и забот, внутренних и внешних потребностей. В свою очередь, уровень должности не связан со степенью удовлетворенности потребностей, значимостью побуждений к трудовой деятельности и намерениями работать в будущем.
Таблица 3. Оценка достоверности различий между средними расстояниями понятий для специалистов и руководителей предприятия

	Расстояние между понятиями
	Средние арифметические
	t-критерий
	P
	Среднеквадратичные отклонения

	
	Специалисты
	Руководители
	
	
	Специалисты
	Руководители

	1. Мое увлечение — Мое свободное время
	0,60
	0,58
	0,12
	>0,05
	0,78
	0,70

	2. Мое увлечение — Моя карьера
	1,66
	0,66
	5,39
	<0,01
	0,83
	0,75

	3. Мое увлечение — Личная независимость
	1,94
	0,31
	8,82
	<0,01
	0,91
	0,72

	4. Мое увлечение — Выгода
	2,78
	0,70
	10,43
	<0,01
	0,88
	0,81

	5. Мое увлечение — Мое настоящее
	2,20
	1,12
	4,58
	<0,01
	1,21
	0,90

	6. Моя работа — Мое увлечение
	3,32
	1,65
	7,24
	<0,01
	1,01
	0,94

	7. Моя работа — Мое настоящее
	1,42
	2,72
	7,20
	<0,01
	0,83
	0,73

	8. Моя работа — Выгода
	0,88
	1,92
	5,80
	<0,01
	0,79
	0,73

	9. Моя работа — Достижение успеха
	1,46
	0,97
	2,86
	<0,05
	0,78
	0,69

	10. Моя работа — Выполнение обязанностей
	1,73
	0,74
	6,63
	<0,01
	0,65
	0,61

	11. Я — Моя фирма
	1,99
	0,76
	6,24
	<0,01
	0,99
	0,76

	12. Я — Другие фирмы
	0,96
	2,96
	8,53
	<0,01
	1,19
	0,90


В таблице 3 представлены средние расстояния между избранными понятиями для групп специалистов и руководителей предприятия, а также значения t-критериев Стьюдента, подтверждающие достоверность различий между соответствующими групповыми дендрограммами понятий.

4.2.2. Мотивация мужчин и женщин

Представляет интерес эмпирическая проверка наличия, выраженности и содержания гендерных различий в общей и трудовой мотивации сотрудников производственного предприятия. Известно, что женщины характеризуются более выраженной социальной направленностью, дружелюбием, адаптивностью, ответственностью, склонностью к стереотипным видам деятельности, стремлением к постоянству, мужчины - нестандартностью поведения, изобретательностью, стремлением к поиску нового, склонностью к соперничеству, предрасположенностью к нарушению норм и правил поведения [88]. Подтверждение этого факта данными психосемантической диагностики мотивации могло бы свидетельствовать о валидности психосемантического подхода.
Дендрограмма понятий женщин (Приложение, Рис. 3) может быть разделена на 8 кластеров:
1. Материальное благополучие, моя заработная плата, другие фирмы

2. Мое прошлое, мое будущее, общение с людьми, Я, мое увлечение, мое свободное время

3. Личная независимость, мое настоящее, моя семья, сотрудники фирмы, моя учеба, признание окружающими, выполнение обязанностей

4. Моя карьера, выгода

5. Интересное занятие, мои друзья, достижение успеха, творчество

6. Моя профессия, моя фирма, моя работа, руководство фирмы, занятия бизнесом, Ленсвязь

7. Неудача, угроза

8. Неприятности, болезнь

Дендрограмма мужчин (Приложение, Рис. 4) также делится на 8 кластеров:
1. Моя работа, занятия бизнесом

2. Я, достижение успеха, моя профессия, руководство фирмы, выполнение обязанностей, личная независимость, моя учеба, выгода

3. Общение с людьми, мое свободное время

4. Мое прошлое, мое увлечение, интересное занятие, моя семья, мои друзья, творчество

5. Признание окружающими, сотрудники фирмы, моя фирма, моя карьера, мое будущее, мое настоящее, Ленсвязь

6. Материальное благополучие, моя заработная плата, другие фирмы

7. Неудача, неприятности, угроза

8. Болезнь

Результаты сравнительного анализа трудовой мотивации мужчин и женщин, работавших на предприятии и участвовавших в исследовании, представлены в таблице 4.
Таблица 4. Сравнение параметров мотивации женщин и мужчин – сотрудников предприятия
	Параметры мотивации
	Группа

	
	Женщины
	Мужчины

	1. Базовые потребности. Ведущие стремления, увлечения, интересы.
	С увлечением и интересным занятием ассоциируются общение, свободное время, достижение успеха, творчество. Таким образом, можно говорить о стремлении к отдыху, общению и самоактуализации как базовых потребностях.
	В одном кластере вместе с увлечением и интересным занятием находится только одно понятие, являющееся индикатором потребности — творчество, которое можно рассматривать как одну из форм потребности в самоактуализации.

	2. Удовлетворенность базовых потребностей.
	Увлечение связано в сознании только с прошлым и будущим, но не с настоящим. То есть, в отличие от прошлого и будущего, настоящее не воспринимается как что-то увлекательное. Следовательно, можно утверждать, что в настоящее время базовые потребности не могут быть удовлетворены в полной мере, но имеются надежда на их удовлетворение в будущем, а также воспоминания об удовлетворении их в прошлом.
	Представление о прошлом ассоциируется с увлечением и интересным занятием, настоящее и будущее с интересами и увлечениями субъективно не связано. Иными словами, прошлое воспринимается как наиболее привлекательный период жизни. Настоящее же характеризуется фрустрацией базовых потребностей. Будущее тоже не воспринимается как интересное и увлекательное.

	3. Актуальные потребности. Озабоченность, сосредоточенность, вынужденные действия.
	В одном кластере с представлением о настоящем находятся такие индикаторы потребностей, как личная независимость, признание окружающими и выполнение обязанностей, что свидетельствует об актуальности потребностей в самоутверждении и самоактуализации.
	Представление о настоящем ассоциируется с признанием окружающими и карьерой, что указывает на озабоченность в данный период жизни проблемами самоутверждения.

	4. Отношение к будущему. Ожидания, надежды, планы, намерения.
	Представление о будущем ассоциируется с прошлым и не связано с настоящим. Это является свидетельством стремления в будущем «вернуться в прошлое», воспроизвести прошлые занятия, контакты и события, которые давали возможность удовлетворять базовые потребности в общении и отдыхе.
	Будущее воспринимается таким же, как настоящее, то есть, можно говорить об отсутствии стремления к переменам в будущем. Будущее ассоциируется с «Ленсвязью».

	5. Отношение к себе. Идентификация.
	Понятие «Я» не ассоциируется ни с одной из представленных в списке категорией людей, что может указывать на отношение к себе как кому-то отличающемуся от других людей, и приводить к чувству одиночества и коммуникативным затруднениям.
	«Я» связано в сознании с руководством фирмы, то есть можно говорить об отношении к себе как к руководителям.

	6. Отношение к работе, трудовая мотивация. Побуждение к работе.
	Представление о своей работе не ассоциируется ни с одной из потребностей, представленных в списке понятий. Иными словами, мы не находим ни одной сколько-нибудь значимой потребности, которая побуждала бы к трудовой деятельности.
	Работа воспринимается только как занятия бизнесом, то есть не связана с потребностями, представленными в списке понятий методики. Трудовая мотивация является крайне слабой. Трудовая деятельность не представляет какой-либо ценности.

	7. Отношение к своей организации.
	«Ленсвязь» ассоциируется только с такими занятиями как профессия, работа, бизнес и не вызывает ни позитивных, ни негативных эмоциональных переживаний.
	«Ленсвязь» ассоциируется с такими значимыми понятиями, как настоящее и будущее, а также с признанием окружающими и карьерой. То есть отношение к своей организации можно считать позитивным, фирма воспринимается как средство удовлетворения потребности в самоутверждении, объект внимания и будущих планов.

	8. Источники негативных переживаний.
	Неудачи воспринимаются как угроза, болезни как неприятности.
	Неудачи и угрозы воспринимаются как неприятности.

	9. Вытесненные из сознания представления и переживания. Игнорирование, забывание.
	Изолированные понятия отсутствуют, следовательно, вытесненные представления и переживания не выявлены.
	Представление о болезни является изолированным, то есть можно предположить стремление не думать о болезнях, не обращать на них внимания.


Было обнаружено, что по ряду мотивационных параметров мужчины и женщины, работавшие на производственном предприятии, существенно отличаются друг от друга, в то же время, некоторые характеристики мотивации мужчин и женщин являются сходными. Общими для мужчин и женщин являются такие характеристики, как:
· Стремление к творчеству как базовая потребность.
· Фрустрация базовых потребностей в настоящее время.

· Воспоминания об удовлетворенности базовых потребностей в прошлом.

· Актуальность потребности в самоутверждении в настоящее время.
· Слабость трудовой мотивации, отсутствие сколько-нибудь значимых потребностей, побуждающих к трудовой деятельности.

При этом отмечаются специфические особенности мотивации женщин и мужчин:
· Круг общих интересов и увлечений женщин является более широким, они стремятся к удовлетворению не только творческих потребностей, как мужчины, но также в значительной степени стремятся к общению с людьми и отдыху.
· В отличие от мужчин, которые не слишком надеются на удовлетворение базовых потребностей в будущем и не планируют сколько-нибудь значительных перемен в своей жизни, женщины в будущем надеются на такое же удовлетворение своих потребностей, которое они испытывали в своем прошлом.
· Работающие на производственном предприятии женщины не склонны идентифицировать себя с членами семьи, друзьями, коллегами по работе или руководителями. Мужчины предпочитают считать себя руководителями.
· В то время как женщины равнодушны в отношении своего предприятия, мужчины сосредоточены на нем, думают о делах предприятия, озабочены проблемами фирмы, связывают с ней свои будущие планы.
· В отличие от женщин, мужчины склонны вытеснять из сознания представления о болезнях, стараются не думать о проявлениях болезней или их причинах, игнорируют свое самочувствие, пренебрегают проблемами здоровья.
В общем, женщины большего хотят в жизни, в частности, более ориентированы на общение и досуг, стремятся в будущем быть такими же счастливыми, как в своем прошлом, относятся к себе иначе, чем к другим, менее озабочены делами своей организации, не склонны забывать о своих болезнях. Мужчины ограничивают свои желания стремлением к творчеству, не склонны кардинально менять свою жизнь в будущем, относятся к себе как к руководителям, больше думают о предприятии, игнорируют проблемы своего здоровья. Таким образом, мы с уверенностью можем говорить о гендерных различиях в содержании мотивации, достоверность которых подтверждается данными, представленными в таблице 5. 
Таблица 5. Оценка достоверности различий между средними расстояниями понятий для женщин и мужчин — сотрудников предприятия
	Расстояние между понятиями
	Средние арифметические
	t-критерий
	p
	Среднеквадратичные отклонения

	
	Женщины
	Мужчины
	
	
	Женщины
	Мужчины

	1. Мое увлечение — Мое свободное время
	0,60
	1,94
	10,89
	<0,01
	0,49
	0,68

	2. Мое увлечение — Общение с людьми
	0,79
	1,59
	4,66
	<0,01
	0,80
	0,88

	3. Интересное занятие — Творчество
	0,94
	0,31
	5,78
	<0,01
	0,49
	0,57

	4. Мое будущее — Мое увлечение
	0,92
	1,50
	3,19
	<0,05
	0,82
	0,95

	5. Мое прошлое — Мое увлечение
	0,83
	0,78
	0,28
	>0,05
	0,89
	0,90

	6. Мое будущее — Мое прошлое
	0,96
	1,54
	4,14
	<0,01
	0,68
	0,70


Психосемантические показатели мотивации мужчин подтверждают более высокий уровень их стремления к творчеству, превосходству, у женщин - к общению, развлечениям, повторению прошлых занятий и впечатлений, что в основном соответствует результатам психологических исследований. Менее высокий уровень идентификации женщин с другими людьми может объясняться тем, что обследовалась специфическая выборка женщин - сотрудников производственного предприятия, имеющих, преимущественно, высшее техническое и экономическое образование. Следовательно, полученные данные косвенно свидетельствуют о валидности методики психосемантической диагностики мотивации.

4.2.3. Мотивация сотрудников различных возрастных групп

Для проверки гипотезы о возрастных различиях трудовой мотивации был проведен сравнительный анализ содержания потребностей, мотивов и отношений сотрудников предприятия двух возрастных групп: моложе 40 лет и старше 40 лет. Первая группа насчитывала 26 человек, вторая — 74 человека. О естественном старении, возрастных инволюционных изменениях личности могут свидетельствовать такие характеристики мотивации, как ограничение круга интересов, усиление стремления к отдыху, ограничение социальных связей, стремление к постоянству, чувство неудовлетворенности, ситуационно обусловленная тревога, неуверенность в завтрашнем дне, которые обусловлены нарушением физиологических функций организма, уменьшением силы и подвижности нервных процессов. Соответствие психосемантических показателей данным особенностям мотивации у лиц старшей возрастной группы может быть дополнительным подтверждением валидности методики психосемантической диагностики мотивации.
Дендрограмма понятий группы моложе 40 лет (Приложение, Рис. 5) была разделена на 7 кластеров:
1. Интересное занятие

2. Мое настоящее, Я, мое прошлое, общение с людьми, моя семья, мое увлечение, мое свободное время

3. Занятия бизнесом, руководство фирмы, моя карьера, выполнение обязанностей

4. Достижение успеха, моя работа, мои друзья, творчество

5. Сотрудники фирмы, другие фирмы, моя учеба, мое будущее, моя профессия, выгода, личная независимость, признание окружающими, моя фирма, Ленсвязь

6. Материальное благополучие, моя заработная плата

7. Неудача, неприятности, угроза, болезнь

Дендрограмма понятий группы старше 40 лет (Приложение, Рис. 6) была разделена на 9 кластеров:
1. Материальное благополучие, другие фирмы

2. Общение с людьми, Я, моя заработная плата

3. Мое прошлое, мое настоящее, моя учеба, достижение успеха, личная независимость, мое будущее, признание окружающими, сотрудники фирмы, моя карьера, выгода

4. Интересное занятие, моя семья, мое увлечение, мое свободное время

5. Мои друзья, творчество

6. Занятия бизнесом, моя работа, моя профессия

7. Моя фирма, выполнение обязанностей, руководство фирмы, Ленсвязь

8. Неудача, неприятности, угроза

9. Болезнь

Результаты сравнения мотивации сотрудников двух возрастных групп представлены в таблице 6.
Таблица 6. Сравнение параметров мотивации сотрудников предприятия различных возрастных групп
	Параметры мотивации
	Группа

	
	Моложе 40 лет
	Старше 40 лет

	1. Базовые потребности. Ведущие стремления, увлечения, интересы.
	С увлечением ассоциируются свободное время и общение с людьми. Таким образом, в качестве ведущих можно выделить коммуникативные потребности и потребности в отдыхе.
	С интересным занятием и увлечением в сознании связано только свободное время. То есть ведущие потребности ограничиваются отдыхом.

	2. Удовлетворенность базовых потребностей.
	Базовые потребности находятся в одном кластере с представлениями о настоящем и прошлом. То есть настоящее и прошлое воспринимаются как увлекательные периоды жизни. Можно предположить, что в настоящее время, как и в прошлом, имеется возможность удовлетворения базовых потребностей.
	Представления о прошлом, настоящем и будущем, с одной стороны, и интересном занятии и увлечении, с другой стороны, находятся в разных кластерах. Это свидетельствует о том, что ни настоящее, ни будущее не вызывают ни интересов, ни увлечений. То есть можно говорить о выраженной фрустрации базовых потребностей.

	3. Актуальные потребности. Озабоченность, сосредоточенность, вынужденные действия.
	Настоящее связано с увлечением. Никаких дополнительных потребностей, кроме базовых, под влиянием внешних обстоятельств не актуализируется.
	Настоящее ассоциируется с достижением успеха, личной независимостью, признанием окружающими, карьерой и выгодой. Это свидетельствует об озабоченности материальными проблемами, самоутверждением и самоактуализацией.

	4. Отношение к будущему. Ожидания, надежды, планы, намерения.
	Представление о будущем отличается от настоящего и ассоциируется со своей фирмой, другими фирмами, учебой и профессиональной деятельностью. То есть можно говорить об ожидании будущих перемен, сопровождающихся утратой увлечений.
	Будущее воспринимается так же, как настоящее и прошлое. Иными словами, надежды на существенные перемены в жизни не было выявлено.

	5. Отношение к себе. Идентификация.
	Представление о себе ассоциируется с семьей. Иными словами, выявлено отношение к себе как к члену семьи.
	Понятие «Я» не ассоциируется ни с семьей, ни с друзьями, ни с сотрудниками, ни с руководством. То есть объекты идентификации не выявлены.

	6. Отношение к работе, трудовая мотивация. Побуждение к работе.
	Работа ассоциируется с достижением успеха и творчеством, которые не являются ни базовыми, ни актуальными потребностями. То есть трудовая деятельность мотивируется малозначимой потребностью в самоактуализации.
	Представление о работе не ассоциируется ни с одной из имеющихся в списке потребностей, что указывает на значительную утрату трудовой мотивации.

	7. Отношение к своей организации.
	Представление о «Ленсвязи» связано в сознании с будущим, что указывает на намерение связать свое будущее с данной организацией.
	«Ленсвязь» не ассоциируется ни с позитивными, ни с негативными переживаниями, то есть отношение к своему предприятию — нейтральное.

	8. Источники негативных переживаний.
	Неудачи, угроза и болезни воспринимаются как источники неприятностей.
	С неприятностями связаны неудачи и угрозы.

	9. Вытесненные из сознания представления и переживания. Игнорирование, забывание.
	Изолированные понятия в дендрограмме отсутствуют, следовательно, вытесненные из сознания комплексы не выявлены.
	Представление о болезнях является изолированным, что свидетельствует о вытеснении из сознания причин и проявлений нарушений здоровья.


Результаты свидетельствуют о следующих изменениях мотивации с возрастом:
· Сокращение количества базовых потребностей, интересов и увлечений, которые после 40 лет ограничиваются стремлением к отдыху.
· Усиление фрустрации базовых потребностей в настоящее время, забывание об удовлетворенности и эмоциональном благополучии в прошлом.
· Увеличение количества актуальных потребностей, вызванных внешними обстоятельствами, рост озабоченности проблемами материальной обеспеченности, самоутверждения и самоактуализации.
· Исчезновение намерений, связанных с существенными жизненными переменами.
· Сокращение количества категорий людей, представляющих образцы для подражания и идентификации.
· Значительная степень утраты потребностей, побуждающих к трудовой деятельности.
· Утрата привлекательности своей организации и стремления продолжить работать в ее структуре в будущем.
· Усиление стремления не думать о причинах и признаках заболеваний.
Таким образом, можно говорить о ряде негативных возрастных изменений в структуре общей и трудовой мотивации, достоверность которых подтверждается в таблице 7. Это — снижение количества потребностей, снижение уровня удовлетворенности, снижение стремлений к жизненным переменам в будущем, утрата чувства идентичности с различными социальными группами, утрата связи между потребностями и трудовой деятельностью, стремление не обращать внимания на болезни. Полученные результаты в основном соответствуют представлениям о мотивации и личности людей старших возрастных групп, что косвенно подтверждает валидность методики психосемантической диагностики мотивации.
Таблица 7. Оценка достоверности различий между средними расстояниями понятий для лиц различных возрастных групп – сотрудников предприятия.
	Расстояние между понятиями
	Средние арифметические
	t-критерий
	p
	Среднеквадратичные отклонения

	
	Моложе 40 лет
	Старше 40 лет
	
	
	Моложе 40 лет
	Старше 40 лет

	1. Мое увлечение — Свободное время
	0,48
	0,55
	0,57
	>0,05
	0,50
	0,61

	2. Мое увлечение — Общение с людьми
	0,85
	1,24
	2,16
	<0,05
	0,78
	0,83

	3. Мое увлечение — Мое настоящее
	0,95
	1,43
	3,12
	<0,05
	0,64
	0,76

	4. Мое увлечение — Мое прошлое
	0,73
	1,29
	3,04
	<0,05
	0,77
	0,90

	5. Мое будущее — Мое настоящее
	1,39
	0,87
	2,98
	<0,05
	0,71
	0,90

	6. Моя работа — Мое настоящее
	2,52
	2,54
	0,08
	>0,05
	0,94
	1,07

	7. Моя работа — Достижение успеха
	0,16
	2,00
	9,82
	<0,01
	0,78
	0,93

	8. Моя работа — Творчество
	0,67
	1,81
	6,02
	<0,01
	0,80
	0,91


4.2.4. Мотивация сотрудников с различным уровнем развития интеллектуальных способностей

Для выявления связи между характеристиками мотивации и уровнем развития интеллектуальных способностей сотрудники были разделены на две группы. В первую группу вошли 40 сотрудников, получивших по показателю общего интеллекта теста Р. Амтхауэра оценки менее 90 баллов IQ. Во вторую группу вошли 42 сотрудника, получивших более 100 баллов IQ по показателю общего интеллекта. Таким образом, первая группа характеризовалась уровнем развития интеллектуальных способностей ниже среднего, вторая — выше среднего.
Дендрограмма понятий первой группы (Приложение, Рис. 7) была разделена на 8 кластеров:
1. Мое увлечение

2. Сотрудники фирмы, материальное благополучие, моя заработная плата, другие фирмы

3. Выполнение обязанностей, признание окружающими, моя карьера, выгода

4. Общение с людьми, мое настоящее, мое будущее, мое прошлое, личная независимость, мое свободное время, моя учеба, Я, интересное занятие, моя семья, мои друзья

5. Моя фирма, руководство фирмы

6. Достижение успеха, моя работа, творчество, занятия бизнесом, моя профессия, Ленсвязь

7. Неудача, неприятности
8. Угроза, болезнь

Дендрограмма понятий второй группы (Приложение, Рис. 8) была разделена на 9 кластеров:
1. Мое прошлое, мое настоящее, признание окружающими, личная независимость, Я, моя семья

2. Общение с людьми, мое увлечение, мое свободное время

3. Сотрудники фирмы, материальное благополучие, моя заработная плата

4. Интересное занятие, мои друзья

5. Достижение успеха, моя работа, выполнение обязанностей, моя профессия, творчество

6. Моя фирма, руководство фирмы, моя карьера, другие фирмы, занятия бизнесом, выгода

7. Моя учеба, мое будущее, Ленсвязь

8. Неприятности, неудача, угроза

9. Болезнь

Результаты сравнения характеристик мотивации групп, различающихся уровнем интеллектуальных способностей, представлены в таблице 8.
Таблица 8. Сравнение параметров мотивации сотрудников с различным уровнем развития интеллектуальных способностей
	Параметры мотивации
	Группа

	
	IQ ниже 90
	IQ выше 100

	1. Базовые потребности. Ведущие стремления, увлечения, интересы.
	Общение с людьми, личная независимость, свободное время
	Общение с людьми, свободное время

	2. Удовлетворенность базовых потребностей.
	Удовлетворенность в настоящем, ожидаемом будущем и воспоминаемом прошлом
	Неудовлетворенность ни в настоящее время, ни в субъективном будущем или прошлом

	3. Актуальные потребности. Озабоченность, сосредоточенность, вынужденные действия.
	Никаких других дополнительных потребностей, по сравнению с базовыми, под влиянием внешних обстоятельств не актуализируется, то есть респонденты в данный момент занимаются тем, что им нравится
	Признание окружающими, личная независимость

	4. Отношение к будущему. Ожидания, надежды, планы, намерения.
	Оптимизм, отсутствие желания что-либо менять, будущее воспринимается как такое же интересное, как настоящее и прошлое
	Пессимизм, будущее не ассоциируется с удовлетворением потребностей, не воспринимается как интересное или увлекательное, при этом представление о будущем отличается от настоящего, что указывает на ожидание перемен в жизни

	5. Отношение к себе. Идентификация.
	Представление о себе ассоциируется с семьей и друзьями
	Представление о себе ассоциируется с семьей

	6. Отношение к работе, трудовая мотивация. Побуждение к работе.
	Трудовая деятельность побуждается малозначимыми потребностями в достижении успеха и творчестве
	Трудовая деятельность побуждается малозначимыми потребностями в достижении успеха, выполнении обязанностей и творчестве

	7. Отношение к своей организации.
	«Ленсвязь» не ассоциируется ни с позитивными, ни с негативными переживаниями и значимыми понятиями
	«Ленсвязь» ассоциируется только с представлением о будущем и не вызывает никаких чувств

	8. Источники негативных переживаний.
	Неприятности связаны с неудачами и опасениями по поводу заболеваний
	Неприятности связаны с неудачами и угрозами

	9. Вытесненные из сознания представления и переживания. Игнорирование, забывание.
	Увлечение
	Болезнь


Результаты свидетельствуют о том, что сотрудники, отличавшиеся по уровню интеллектуального развития, имели ряд специфических мотивационных особенностей (Табл. 9). В частности, лица, характеризующиеся более высоким интеллектуальным уровнем:
· Отличались большей степенью фрустрации базовых потребностей, характеризовались эмоциональной неудовлетворенностью в настоящее время, испытывали меньший интерес к текущему периоду своей жизни.

· Более пессимистично относились к своему будущему, не верили, что будущее сложится для них благоприятным образом, не надеялись, что в будущем они более эффективно смогут удовлетворить свои базовые потребности, будут более довольны своей жизнью, чем в данный момент.
· Старались не думать о причинах и проявлениях своих болезней, игнорировали нарушения своего здоровья, вытесняли из сознания представления и переживания, связанные со своим самочувствием.

В отличие от них, лица с уровнем интеллектуального развития ниже среднего характеризовались более высоким уровнем эмоционального благополучия, были более довольны своей жизнью в настоящее время, испытывали интерес к тому, что происходит в данный момент, надеялись на то, что в будущем в их жизни ничего к худшему не изменится, и не запрещали себе обращать внимание на нарушения состояния своего здоровья.
Таблица 9. Оценка достоверности различий между средними расстояниями понятий для сотрудников с различным уровнем IQ (IST)
	Расстояние между понятиями
	Средние арифметические
	t-критерий
	p
	Среднеквадратичные отклонения

	
	IQ ниже 90
	IQ выше 100
	
	
	IQ ниже 90
	IQ выше 100

	1. Интересное занятие — Мое настоящее
	0,91
	1,92
	4,78
	<0,01
	0,98
	0,91

	2. Интересное занятие — Мое будущее
	0,83
	1,95
	6,10
	<0,01
	0,79
	0,85

	3. Интересное занятие — Мое прошлое
	0,97
	1,83
	5,21
	<0,01
	0,67
	0,80


Таким образом, есть основания предположить, что более высокий уровень интеллектуального развития можно рассматривать как фактор, негативно влияющий на оценку удовлетворенности потребностей в настоящее время и в ожидаемом будущем. Что же касается состава базовых и актуальных потребностей, отношения к себе, своей организации и конкретных побуждений к трудовой деятельности, то эти показатели мотивации оказались не связанными с уровнем интеллектуальных способностей.
4.2.5. Мотивация сотрудников с различными индивидуально-типологическими особенностями личности

Для анализа взаимосвязи мотивации с психологическими особенностями личности сотрудники предприятия были разделены на две пары полярных групп, различающихся степенью выраженности определенных параметров личности. 
Первая пара групп различалась степенью выраженности значения 9 шкалы MMPI (Ma), которая соответствует степени выраженности черт личности, характерных для гипертимного типа акцентуации. Высокие значения показателя этой шкалы свидетельствуют о высоком уровне настроения, побуждений, активности, самооценки, жизнерадостности, уверенности в себе, стремления к общению, свободе, переменам, разнообразию, новым впечатлениям, о широком круге интересов, большом количестве планов, повышенной отвлекаемости, склонности отрицать тревогу, игнорировать отрицательные сигналы, не обращать внимания на критику. Соответственно, низкие значения показателя этой шкалы означают серьезность, озабоченность, подавленность настроения, снижение уровня побуждений, критическое отношение к себе, повышенный уровень ответственности. Таким образом, данная шкала в значительной мере соответствует потребности личности в контактах, независимости, разнообразии и переменах. Одна группа, насчитывающая 30 сотрудников, характеризовалась относительно низкими значениями данной шкалы (Ma ниже 50 T-баллов), другая группа, также включающая 30 сотрудников, характеризовалась повышенными значениями по данной шкале (Ma выше 65 T-баллов).
Вторая пара групп характеризовалась различной степенью выраженности значения 7 шкалы MMPI (Pt), соответствующей степени выраженности черт личности педантичного типа. При высоком значении этой шкалы люди отличаются стремлением к безопасности, порядку и точности, преобладанием тенденции к избеганию неудачи над стремлением к успеху, повышенной тревожностью, чувствительностью к угрозе, осторожностью, сдержанностью, колебаниями и сомнениями в процессе принятия решения, стремлением предусмотреть все возможные последствия своих решений, тщательным планированием своих действий, рефлективностью. Напротив, низкие значения данной шкалы указывают на импульсивность, уверенность, склонность к риску, спонтанность поведения, недостаточную сдержанность и организованность. Одна группа, состоящая из 28 сотрудников, характеризовалась сниженными значениями данной шкалы (Pt ниже 50 T-баллов), другая группа из 28 сотрудников, отличалась повышенными значениями (Pt выше 60 T-баллов).
Выбор данных двух шкал для сравнительного анализа был обусловлен тем, что лица, обладающие разной степенью выраженности соответствующих черт личности, различаются уровнем потребностей: 1)в общении, свободе и разнообразии впечатлений, 2)в безопасности.
Дендрограмма лиц с низкими значениями по шкале Ma (Приложение, Рис. 9) была разделена на 7 кластеров:

1. Занятия бизнесом

2. Интересное занятие, мои друзья, достижение успеха, творчество

3. Мое прошлое, мое будущее, мое увлечение, моя семья, мое свободное время

4. Моя заработная плата, другие фирмы

5. Личная независимость, признание окружающими, мое настоящее, общение с людьми, Я, сотрудники фирмы, материальное благополучие

6. Моя работа, моя фирма, моя профессия, руководство фирмы, выгода, моя учеба, моя карьера, выполнение обязанностей, Ленсвязь

7. Неприятности, неудачи, угроза, болезнь

Дендрограмма лиц с высокими значениями по шкале Ma (Приложение, Рис. 10) была разделена на 8 кластеров:
1. Занятия бизнесом

2. Мое увлечение, моя семья, общение с людьми, мое свободное время

3. Мое будущее, мое настоящее, Я, сотрудники фирмы, моя учеба, признание окружающими, моя карьера, выгода

4. Интересное занятие, мои друзья, мое прошлое, достижение успеха, выполнение обязанностей, личная независимость, творчество

5. Моя профессия, моя фирма, моя работа, руководство фирмы, Ленсвязь

6. Материальное благополучие, моя заработная плата, другие фирмы

7. Неприятности, угроза

8. Неудача, болезнь

Результаты сравнения мотивации лиц, различающихся уровнем значения шкалы Ma, представлены в таблице 10.
Таблица 10. Сравнение параметров мотивации сотрудников с различным уровнем выраженности черт личности гипертимного типа
	Параметры мотивации
	Группа

	
	Ma ниже 50 T-баллов
	Ma выше 65 T-баллов

	1. Базовые потребности. Ведущие стремления, увлечения, интересы.
	С интересным занятием и увлечением в сознании связаны достижение успеха, творчество, свободное время
	С интересным занятием и увлечением ассоциируются достижение успеха, творчество, свободное время, выполнение обязанностей, общение с людьми, личная независимость

	2. Удовлетворенность базовых потребностей.
	Настоящее не воспринимается как интересное или увлекательное, в то время как прошлое и будущее ассоциируются с увлечением, следовательно, можно говорить о неудовлетворенности в настоящем, удовлетворенности в ожидаемом будущем и в воспоминаниях о прошлом
	Настоящее ассоциируется с будущим и не воспринимается как интересное или увлекательное, каким является представление о прошлом, что свидетельствует о неудовлетворенности в настоящем, но удовлетворенности в воспоминаниях о прошлом

	3. Актуальные потребности. Озабоченность, сосредоточенность, вынужденные действия.
	Настоящее ассоциируется с личной независимостью, признанием окружающими, общением с людьми и материальным благополучием, что указывает на актуальность потребностей материальных, коммуникативных и в самоутверждении
	Представление о своем настоящем ассоциируется с признанием окружающими, своей карьерой и выгодой, что свидетельствует о наличии актуальных потребностей в самоутверждении

	4. Отношение к будущему. Ожидания, надежды, планы, намерения.
	Представление о будущем ассоциируется с прошлым, можно предположить желание «вернуться в прошлое», повторить то приятное, что было ранее
	Будущее ассоциируется с настоящим, что свидетельствует об отсутствии ожидания существенных перемен в жизни

	5. Отношение к себе. Идентификация.
	Идентификация себя с сотрудниками фирмы
	Идентификация себя с сотрудниками фирмы

	6. Отношение к работе, трудовая мотивация. Побуждение к работе.
	Представление о своей работе ассоциируется с выгодой, карьерой и выполнением обязанностей и не связана ни с интересным занятием, ни с увлечением, ни с настоящим, то есть трудовая деятельность побуждается малозначимыми потребностями
	Представление о своей работе не ассоциируется ни с одной ценностью или потребностью, представленной в списке, которая могла бы побуждать к трудовой деятельности

	7. Отношение к своей организации.
	Представление о «Ленсвязи» не связано с какими-либо значимыми понятиями или переживаниями
	Представление о «Ленсвязи» не связано с какими-либо значимыми понятиями или переживаниями

	8. Источники негативных переживаний.
	С неприятностями ассоциируются угроза, неудача и болезнь
	Угроза воспринимается как неприятность

	9. Вытесненные из сознания представления и переживания. Игнорирование, забывание.
	Занятия бизнесом являются изолированным понятием в дендрограмме, что указывает на стремление не думать о бизнесе, игнорировать все, связанное с коммерческой деятельностью
	Занятия бизнесом являются изолированным понятием в дендрограмме, что указывает на стремление не думать о бизнесе, игнорировать все, связанное с коммерческой деятельностью


Таким образом, выраженность черт личности гипертимного типа связана с некоторыми характеристиками мотивации сотрудников предприятия (Табл. 11). 
Таблица 11. Оценка достоверности различий между средними расстояниями понятий для сотрудников с различным уровнем выраженности черт личности гипертимного типа (шкала Ma по MMPI) 

	Расстояние между понятиями
	Средние арифметические
	t-критерий
	p
	Среднеквадратичные отклонения

	
	Ma ниже 50 T-баллов
	Ma выше 65 T-баллов
	
	
	Ma ниже 50 T-баллов
	Ma выше 65 T-баллов

	1. Мое увлечение — Мое свободное время
	0,72
	0,55
	1,70
	>0,05
	0,31
	0,45

	2. Мое увлечение — Общение с людьми
	1,78
	1,00
	4,56
	<0,01
	0,60
	0,72

	3. Интересное занятие — Творчество
	0,18
	0,53
	1,50
	>0,05
	0,83
	0,97

	4. Интересное занятие — Достижение успеха
	1,22
	0,61
	3,23
	<0,05
	0,77
	0,69

	5. Интересное занятие — Личная независимость
	2,12
	0,62
	7,94
	<0,01
	0,68
	0,78

	6. Мое будущее — Мое прошлое
	0,45
	1,21
	3,54
	<0,01
	0,80
	0,86

	7. Моя работа — Выгода
	0,77
	2,02
	6,20
	<0,01
	0,75
	0,81

	8. Моя работа — Моя карьера
	0,91
	2,17
	5,21
	<0,01
	1,13
	0,69


В частности, люди веселые, жизнерадостные, энергичные характеризуются:

· Более широким кругом стремлений, интересов и увлечений, более выраженной ориентацией на общение и самоутверждение.
· Отсутствием желания «вернуться в прошлое», воспроизвести и повторить то хорошее, что было в прошлом и давало ощущение эмоционального благополучия.

· Минимальным уровнем трудовой мотивации, отсутствием выявленных потребностей, которые хоть в какой-то мере могли бы побуждать к трудовой деятельности.
В то же время, некоторые особенности мотивации, выявленные у лиц гипертимного типа акцентуации, не вполне соответствуют стандартному представлению о данном типе личности. А именно, сотрудники с гипертимными чертами характеризуются:

· Недостаточной удовлетворенностью базовых потребностей в настоящее время и отсутствием надежд на их удовлетворение в будущем.

· Отсутствием стремления к существенным жизненным переменам в будущем.

Таким образом, некоторые устойчивые личностные особенности не всегда проявляются в текущем состоянии мотивационной сферы. Возможно, данный факт связан с разнородностью выборки лиц, имеющих высокие значения или даже пики по 9 шкале MMPI. Как известно, высокая выраженность соответствующего показателя MMPI может быть вызвана, по меньшей мере, двумя причинами:
· Конституциональной склонностью к высокому уровню настроения и активности как постоянной личностной особенностью.

· Гипертимной фазой циклотимического процесса, который проявляется в периодически повторяющихся подъемах и спадах настроения.

К сожалению, MMPI не позволяет дифференцировать лиц устойчивого гипертимного и циклотимического типа.
Дендрограмма лиц с низкими значениями по шкале Pt (Приложение, Рис. 11) была разделена на 8 кластеров:
1. Материальное благополучие, другие фирмы

2. Моя карьера, выгода

3. Общение с людьми, мое настоящее, мое прошлое, признание окружающими, сотрудники фирмы, мое будущее, мое свободное время

4. Я, мое увлечение, моя семья, личная независимость, выполнение обязанностей, интересное занятие, мои друзья, творчество

5. Достижение успеха, моя работа, занятия бизнесом, руководство фирмы

6. Моя фирма, моя профессия, моя учеба, Ленсвязь

7. Неудача, моя заработная плата

8. Неприятности, угроза, болезнь

В свою очередь, дендрограмма лиц с высокими значениями по шкале Pt (Приложение, Рис. 12) была разделена на 11 кластеров:
1. Неудача, материальное благополучие

2. Моя заработная плата, мое будущее, моя карьера, другие фирмы

3. Мое увлечение, мое свободное время

4. Общение с людьми, Я, мое прошлое, признание окружающими, выгода

5. Достижение успеха, мое настоящее, моя учеба, моя фирма, руководство фирмы

6. Сотрудники фирмы, мои друзья

7. Занятия бизнесом

8. Интересное занятие, моя семья, личная независимость, моя профессия, моя работа, творчество

9. Ленсвязь, выполнение обязанностей

10. Угроза

11. Неприятности, болезнь

Результаты сравнения различных параметров мотивации лиц, характеризующихся низкой и высокой степенью выраженности черт педантичного типа акцентуации, представлены в таблице 12.

Сотрудники предприятия с выраженными чертами педантичного типа личности отличаются такими параметрами мотивации, как:

· более выраженная внутренняя потребность в отдыхе, стремление расслабиться,
· вызванная влиянием ситуации озабоченность успехом,

· ожиданием перемен, которые не приводят к улучшению положения,

· отношение к себе, отличающееся от отношения к различным категориям других людей,
· восприятие работы как интересного занятия, побуждение к трудовой деятельности, вызванное высоко значимыми базовыми потребностями в независимости и творчестве, высокий уровень и стабильность трудовой мотивации,

· выраженное чувство долга перед своей организацией,

· избегание предпринимательской деятельности не только в действительности, но даже в своих мыслях,
· стремление не думать об опасности, угрозе, риске.

Таблица 12. Сравнение параметров мотивации сотрудников с различным уровнем выраженности черт личности педантичного типа
	Параметры мотивации
	Группа

	
	Pt ниже 50 T-баллов
	Pt выше 60 T-баллов

	1. Базовые потребности. Ведущие стремления, увлечения, интересы.
	Увлечение и интересное занятие ассоциируются с личной независимостью, выполнением обязанностей и творчеством, что указывает на наличие таких базовых потребностей, как самоутверждение и самоактуализация
	С увлечением ассоциируется свободное время, а с интересным занятием — личная независимость и творчество, то есть можно говорить о преобладающем стремлении к отдыху, самоутверждению и самоактуализации

	2. Удовлетворенность базовых потребностей.
	Как настоящее, так и будущее, и прошлое не воспринимаются как интересные или увлекательные периоды жизни, следовательно, можно говорить о фрустрации базовых потребностей в данное время и в ожидаемом будущем
	Представление о настоящем, будущем и прошлом с интересным занятием и увлечением не ассоциируются, что свидетельствует о неудовлетворенности базовых потребностей

	3. Актуальные потребности. Озабоченность, сосредоточенность, вынужденные действия.
	Представление о настоящем связано с общением с людьми, признанием окружающими и свободным временем, что указывает на актуализацию под влиянием внешних обстоятельств потребностей в отдыхе, общении и самоутверждении
	Настоящее ассоциируется с достижением успеха, что свидетельствует об озабоченности проблемами успеха вследствие актуальной ситуации.

	4. Отношение к будущему. Ожидания, надежды, планы, намерения.
	Представление о будущем находится в одном кластере с настоящим и прошлым, следовательно, можно утверждать отсутствие надежды на изменение в будущем к лучшему, по сравнению с настоящим
	Представление о будущем отличается как от настоящего, так и от прошлого, что свидетельствует об ожидании перемен, но не к лучшему, по сравнению с настоящим

	5. Отношение к себе. Идентификация.
	Представление о себе связано с представлением о своих друзьях и семье
	«Я» не ассоциируется ни с семьей, ни с друзьями, ни с сотрудниками, ни с руководством фирмы

	6. Отношение к работе, трудовая мотивация. Побуждение к работе.
	Представление о своей работе ассоциируется только с потребностью в достижении успеха, которая не является ни базовой, ни актуальной, то есть можно говорить о слабой трудовой мотивации
	Работа воспринимается как интересное занятие, ассоциируется с личной независимостью и творчеством, следовательно, можно утверждать, что трудовая деятельность побуждается высоко значимыми базовыми потребностями, иными словами, трудовая мотивация характеризуется большой силой и устойчивостью

	7. Отношение к своей организации.
	«Ленсвязь» ассоциируется только с учебой и профессией
	Представление о «Ленсвязи» связано с потребностью в выполнении обязанностей

	8. Источники негативных переживаний.
	Заработная плата воспринимается как неудача, а угроза и болезнь — как неприятности
	Материальное благополучие ассоциируется с неудачей, а болезнь — с неприятностями

	9. Вытесненные из сознания представления и переживания. Игнорирование, забывание.
	Изолированные понятия отсутствуют, следовательно, вытесненные представления и переживания не выявлены
	Изолированными в дендрограмме являются такие понятия, как занятия бизнесом и угроза. Стремление не думать о бизнесе может побуждать к избеганию всего, связанного с предпринимательской деятельностью, а стремление забыть об угрозе, не замечать опасностей может провоцировать рискованное поведение


То есть, структура мотивации определенным образом связана с такими личностными особенностями, как тревожность, сдержанность, нерешительность, неуверенность в себе, педантичность. При этом большинство параметров мотивации соответствуют стандартным представлениям о педантичном типе акцентуации личности, однако не исключены и отдельные противоречия. В частности, традиционно считается, что вытеснение источников тревоги нехарактерно для представителей педантичного типа, в данном же случае повышенное значение шкалы Pt сопровождается стремлением не думать о риске. Возможным объяснением этого противоречия может быть тот факт, что обследованная выборка сотрудников характеризуется в среднем не слишком высокими значениями показателя шкалы Pt. То есть «крайних» представителей педантичного типа акцентуации в выборке не очень много.
Таблица 13. Оценка достоверности различий между средними расстояниями понятий для сотрудников с различным уровнем выраженности черт личности педантичного типа (шкала Pt по MMPI) 
	Расстояние между понятиями
	Средние арифметические
	t-критерий
	p
	Среднеквадратичные отклонения

	
	Pt ниже 50 T-баллов
	Pt выше 60 T-баллов
	
	
	Pt ниже 50 T-баллов
	Pt выше 60 T-баллов

	1. Мое увлечение — Мое свободное время
	1,38
	0,68
	3,74
	<0,01
	0,71
	0,69

	2. Мое настоящее — Достижение успеха
	1,58
	0,68
	4,01
	<0,01
	0,92
	0,75

	3. Мое будущее — Мое настоящее
	0,95
	1,69
	3,19
	<0,01
	0,91
	0,80

	4. Моя работа — Интересное занятие
	1,81
	0,98
	4,43
	<0,01
	0,65
	0,75

	5. «Ленсвязь» — Выполнение обязанностей
	1,90
	0,64
	6,06
	<0,01
	0,84
	0,71


4.3. Обобщение результатов и выводы
Комплексный анализ содержания и структуры мотивации различных категорий сотрудников предприятия представлен в таблице 14. Результаты этого анализа позволяют сделать следующие выводы.

1. Подавляющее большинство категорий сотрудников испытывают выраженную потребность в отдыхе, развлечениях, расслаблении. Отдых представляет наиболее распространенную базовую потребность сотрудников. Их интересы и увлечения лежат в сфере свободного времяпровождения.

2. Материальная потребность является базовой только для одной категории сотрудников — для руководителей. Только руководители испытывают выраженный внутренний интерес к материальному вознаграждению, для остальных деньги воспринимаются не более чем средство удовлетворения других потребностей, не представляют собой самостоятельной ценности. Можно предположить, что повышенный интерес к деньгам является либо одной из причин стремления занять более высокую должность, либо следствием более высокого должностного положения.

Таблица 14. Сравнение параметров мотивации различных категорий сотрудников предприятия
	Параметры мотивации
	Значения параметров
	Категории сотрудников

	
	
	Долж-ность
	Пол
	Возраст
	Шкала IQ
	Шкала Ma
	Шкала Pt

	
	
	Специалисты
	Руководители
	Женщины
	Мужчины
	Моложе 40
	Старше 40
	Ниже 90
	Выше 100
	Ниже 50
	Выше 65
	Ниже 50
	Выше 60

	1. Базовые потребности. Увлечены, заинтересованы, стремятся, главным образом, к удовлетворению потребностей:
	В отдыхе и развлечениях
	+
	
	+
	
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	
	+

	
	В материальном благополучии, денежном вознаграждении, богатстве
	
	+
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	В общении, доверии, близости, любви
	
	
	+
	
	+
	
	+
	+
	
	+
	
	

	
	В превосходстве, признании, независимости, карьере
	
	+
	
	
	
	
	+
	
	
	+
	+
	+

	
	В выполнении своего долга, обязанностей
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	+
	+
	

	
	В достижении успеха
	
	
	+
	
	
	
	
	
	+
	+
	
	

	
	В творчестве
	
	
	+
	+
	
	
	
	
	+
	+
	+
	+

	2. В настоящее время:
	Испытывают удовлетворение базовых потребностей
	
	
	
	
	+
	
	+
	
	
	
	
	

	
	Живут надеждами на удовлетворение базовых потребностей в будущем
	
	
	+
	
	
	
	+
	
	+
	
	
	

	
	Живут воспоминаниями об удовлетворении потребностей в прошлом
	
	
	+
	+
	+
	
	+
	
	+
	+
	
	

	
	Переживают неудовлетворение базовых потребностей
	+
	+
	+
	+
	
	+
	
	+
	+
	+
	+
	+


	Параметры мотивации
	Значения параметров
	Категории сотрудников

	
	
	Долж-ность
	Пол
	Возраст
	Шкала IQ
	Шкала Ma
	Шкала Pt

	
	
	Специалисты
	Руководители
	Женщины
	Мужчины
	Моложе 40
	Старше 40
	Ниже 90
	Выше 100
	Ниже 50
	Выше 65
	Ниже 50
	Выше 60

	3. Актуальные потребности. В настоящее время думают, сосредоточены, озабочены, вынуждены заниматься:
	Отдыхом
	
	+
	
	
	+
	
	+
	
	
	
	+
	

	
	Материальными проблемами
	
	+
	
	
	
	+
	
	
	
	+
	
	

	
	Общением и взаимодействием с другими
	
	+
	
	
	+
	
	+
	
	+
	
	+
	

	
	Проблемами признания, независимости и карьеры
	+
	+
	+
	+
	
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	

	
	Выполнением обязанностей
	
	
	+
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Достижением успеха
	+
	
	
	
	
	+
	
	
	
	
	
	+

	
	Творчеством
	
	+
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4. Мотивированы, ориентированы, испытывают побуждения:
	К работе
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	+

	
	К профессиональной деятельности
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	+

	
	К учебе
	+
	
	
	
	
	+
	+
	
	
	
	
	

	
	К бизнесу
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	К досугу
	+
	+
	+
	
	
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+

	
	К дружескому общению
	
	+
	+
	+
	
	
	+
	
	+
	+
	+
	

	
	К семейным взаимоотношениям
	+
	+
	
	+
	+
	+
	+
	
	+
	+
	+
	+

	5. Социальная идентификация. Относятся к себе как:
	К руководству
	
	
	
	+
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	К сотрудникам
	
	
	
	
	
	
	
	
	+
	+
	
	

	
	К своим друзьям
	
	
	
	
	
	
	+
	+
	
	
	+
	

	
	К членам своей семьи
	
	
	
	
	+
	
	+
	
	
	
	+
	

	
	К своей фирме
	
	+
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	К другим фирмам
	+
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


	Параметры мотивации
	Значения параметров
	Категории сотрудников

	
	
	Долж-ность
	Пол
	Возраст
	Шкала IQ
	Шкала Ma
	Шкала Pt

	
	
	Специалисты
	Руководители
	Женщины
	Мужчины
	Моложе 40
	Старше 40
	Ниже 90
	Выше 100
	Ниже 50
	Выше 65
	Ниже 50
	Выше 60

	6. Свое будущее связывают:
	С работой
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	С учебой
	+
	
	
	
	+
	+
	+
	+
	
	+
	
	

	
	С досугом
	
	+
	+
	
	
	
	+
	
	+
	
	+
	

	
	Со своей фирмой
	
	
	
	+
	+
	
	
	+
	
	
	
	

	
	С другими фирмами
	
	
	
	
	+
	
	
	
	
	
	
	+

	7. Уровень трудовой мотивации. Работа побуждается:
	Базовыми потребностями
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	+

	
	Актуальными потребностями
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Малозначимыми потребностями
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	

	8. Содержание трудовой мотивации. Работа побуждается потребностями:
	Материальными
	+
	
	
	
	
	
	
	
	+
	
	
	

	
	В общении
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	В превосходстве и независимости
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	+

	
	В достижении успеха
	
	+
	
	
	+
	
	+
	+
	
	
	+
	

	
	В выполнении обязанностей
	+
	+
	
	
	
	
	
	+
	
	
	
	

	
	В творчестве
	
	
	
	
	+
	
	+
	+
	
	
	
	

	9. Отношение к своей организации
	Позитивное
	
	
	
	+
	+
	
	
	+
	
	
	
	

	
	Нейтральное
	+
	+
	+
	
	
	+
	+
	
	+
	+
	+
	+

	
	Негативное
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	10. Отношение к другим организациям
	Позитивное
	
	
	
	
	+
	
	
	
	
	
	
	+

	
	Нейтральное
	+
	+
	+
	+
	
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	

	
	Негативное
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


	Параметры мотивации
	Значения параметров
	Категории сотрудников

	
	
	Долж-ность
	Пол
	Возраст
	Шкала IQ
	Шкала Ma
	Шкала Pt

	
	
	Специалисты
	Руководители
	Женщины
	Мужчины
	Моложе 40
	Старше 40
	Ниже 90
	Выше 100
	Ниже 50
	Выше 65
	Ниже 50
	Выше 60

	11. Испытывают опасения и неприятные переживания по поводу:
	Неудач
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	
	
	

	
	Болезней
	+
	
	+
	
	+
	
	+
	
	+
	
	+
	+

	
	Угроз
	
	
	
	+
	+
	+
	
	+
	+
	+
	+
	

	
	Заработной платы
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	+
	+

	12. Стараются не думать, забыть, не замечать все, связанное:
	С угрозой
	+
	+
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	+

	
	С болезнями
	
	+
	
	+
	
	+
	
	+
	
	
	
	

	
	С общением
	+
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	С другими фирмами
	
	+
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	С занятиями бизнесом
	+
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3. Базовые коммуникативные потребности являются наиболее характерными для специалистов, женщин, молодежи, лиц с высоким значением показателя 9 шкалы MMPI (Ma) — гипертимии. В меньшей степени стремятся к общению руководители, мужчины, представители старшей возрастной категории и негипертимные личности. Этот факт соответствует общепринятым представлениям о гендерных, возрастных и типологических особенностях личности. Среди руководителей предприятия, как раз, чаще встречаются мужчины старшей возрастной группы, чем и может быть обусловлена меньшая связь увлечений руководителей с общением.
4. Внутреннее стремление к превосходству наиболее часто встречается среди руководителей, лиц с невысокими показателями интеллектуального развития и гипертимных личностей, в то время как для специалистов, высокоинтеллектуальных сотрудников и негипертимных личностей признание и карьера не представляют такого сильного интереса. Базовая потребность в самоутверждении, с одной стороны, может побуждать к более высокой руководящей должности, с другой стороны, может формироваться под влиянием руководящей должности и деятельности.

5. Высокое чувство долга мало характерно для сотрудников производственного предприятия, которые прошли обследование. Большинство сотрудников характеризуются слабым стремлением выполнять свой долг и обязанности, социальные требования не являются для них приоритетными ценностями.

6. Оказалось, что большей потребностью в успехе отличаются обследованные женщины. Иными словами, женщины, работающие специалистами и руководителями на производственном предприятии, в значительной мере стремятся к успеху, а мужчины — наоборот, стремятся к успеху относительно редко. То есть, либо производственная деятельность является фактором формирования стремления к успеху у женщин, либо повышенный интерес к успеху у женщин находит возможности реализации в сфере производства. Для мужчин производственная деятельность является более традиционной, поэтому одинаковые результаты профессиональной производственной деятельности могут рассматриваться женщинами как успешные, а у мужчин не соответствовать критериям успешности.
7. Творческие интересы и увлечения не различаются в зависимости от принадлежности сотрудников к той или иной категории, то есть, не выявлена связь потребностей в творческой деятельности и самореализации с демографическими и психологическими характеристиками сотрудников.

8. Базовые потребности сотрудников предприятия могут быть ранжированы от наиболее выраженных до наименее выраженных следующим образом: потребности в отдыхе, потребности в творчестве, потребности в общении, потребности в превосходстве, потребности в достижении успеха, потребности в выполнении обязанностей, потребности в материальном вознаграждении. Можно предположить, что доминирование потребности в отдыхе и слабая выраженность материальной потребности могут приводить к снижению эффективности производственной деятельности.
9. Среди различных категорий сотрудников наиболее широким кругом базовых потребностей характеризуются лица с выраженными гипертимными чертами. Именно они характеризуются наибольшим количеством желаний. Это соответствует высокому уровню побуждений и активности, которым традиционно описывается данный тип акцентуации личности. На втором месте по количеству желаний находится категория женщин. Минимальным количеством внутренних потребностей, наиболее ограниченным кругом интересов и увлечений характеризуются специалисты и мужчины. При этом специалисты хотят, главным образом, отдыхать, мужчины — заниматься творческой деятельностью.

10. Большинство обследованных сотрудников, за исключением представителей молодой возрастной категории и лиц, характеризующихся невысокими показателями интеллектуальных способностей, характеризуются высоким уровнем фрустрации базовых потребностей в настоящее время, то есть отличаются чувством неудовлетворенности, не воспринимают свое настоящее как нечто интересное и увлекательное. Относительно довольны своей настоящей жизнью более молодые и менее интеллектуальные сотрудники. Можно предположить, что жизненный опыт и интеллектуальное развитие являются факторами, снижающими чувство удовлетворенности. Одной из причин этого могут быть высокие критерии удовлетворения потребностей, высокая притязательность у лиц старшей возрастной категории и лиц, характеризующихся высокими интеллектуальными способностями.
11. В наибольшей степени надеются на удовлетворение потребностей в будущем женщины, лица с невысоким уровнем интеллектуального развития и лица с низкими показателями гипертимности. Таким образом, по сравнению с мужчинами женщины, работающие на предприятии, отличаются большим оптимизмом, уверенностью в том, что в будущем они смогут решить свои проблемы, достичь своих целей, добиться успехов, жить более интересной, увлекательной жизнью. Лица, характеризующиеся уровнем интеллектуального развития ниже среднего, также обладают склонностью оптимистично оценивать свои перспективы, как и с удовольствием и интересом вспоминать свое прошлое и радоваться жизни в настоящее время.
12. Наиболее актуальной для большинства сотрудников является потребность в самоутверждении. Почти все категории сотрудников под влиянием ситуации озабочены и вынуждены заниматься проблемами признания, карьеры и независимости. Одним из исключений является группа людей моложе 40 лет. Можно предположить, что внешними факторами, которые обостряют потребность в превосходстве, является конкуренция в коллективе и авторитарный стиль руководства.
13. Среди занятий и видов деятельности, к которым сотрудники испытывают наибольшее количество побуждений, можно отметить проведение досуга и поддержание семейных взаимоотношений. Это те сферы деятельности, которые наиболее тесно связаны с интересным занятием или увлечением или ассоциируется с представлением о настоящем, то есть побуждаются базовыми или актуальными потребностями. Второе место по уровню мотивации после досуга и семьи занимает поддержание дружеских отношений. На третьем месте находится учеба. Но при этом стремлением к учебе характеризуются уже только три категории сотрудников: специалисты, лица старше 40 лет и характеризующиеся уровнем интеллектуального развития ниже 90 IQ. Таким образом, наименее ориентированы на учебную деятельность руководители, молодежь и наиболее способные в интеллектуальном отношении сотрудники. Парадокс заключается в том, что лица, обладающие наибольшим потенциалом познавательной и учебной деятельности, менее всего к ней стремятся. Не испытывают желания учиться и повышать квалификацию и руководители, которым это могло бы быть рекомендовано для повышения эффективности профессиональной деятельности в критических условиях, в которых находится предприятие. Четвертое место по уровню мотивации занимают работа и профессиональная деятельность. Среди двенадцати анализируемых категорий сотрудников испытывает выраженное желание заниматься трудовой деятельностью только одна категория — лица с повышенным значением показателя Pt, свидетельствующем о наличии черт личности педантичного типа акцентуации. Иными словами, только люди тревожные, неуверенные, стремящиеся к безопасности, порядку и точности испытывают искренний интерес к своей работе, увлечены своей профессией. Именно среди представителей педантичного типа акцентуации личности встречаются «трудоголики». Среди всех других категорий сотрудников мы можем найти относительно мало людей, у которых трудовая деятельность побуждалась бы базовыми или актуальными потребностями. Наконец, такая сфера деятельности, как занятия бизнесом, ни в одной из представленных категорий сотрудников не воспринимается как интересная, увлекательная или актуальная. Это означает, что предпринимательская деятельность почти ни у кого не побуждается базовыми или актуальными потребностями.
14. Среди различных категорий сотрудников специалисты склонны идентифицировать себя с другими фирмами, а руководители — со своей фирмой. То есть большинство руководителей считают себя представителями своей организации, а у значительного числа специалистов имеется тенденция относиться к себе как к членам других команд, что свидетельствует о снижении уровня их преданности своей фирме. Мужчины предрасположены к идентификации с руководством фирмы. У представителей же других категорий сотрудников в большей степени имеется склонность считать себя членами семьи или друзьями, чем сотрудниками своей организации.
15. При анализе отношения сотрудников предприятия к своему будущему, прежде всего, обращает на себя внимание тот факт, что половина из двенадцати категорий сотрудников связывает представление о своем будущем со своей учебой, пять категорий сотрудников надеется в будущем заниматься свободным времяпровождением, но ни в одной категории не обнаруживается значительного количества сотрудников, которые ожидают, что они будут заниматься работой. Это означает, что в глубине души подавляющее большинство сотрудников предприятия в будущем не хотели бы заниматься трудовой деятельностью вообще. Они мечтают учиться, отдыхать, делать все, что угодно, но только не заниматься работой, подобной той, что они выполняют в настоящее время. Понятия «Моя работа» и «Мое будущее» почти ни у кого в сознании не ассоциируются. Между представлениями о будущем и о работе у большинства сотрудников нет ничего общего. Что же касается намерения связать свое будущее со своим предприятием, то оно обнаруживается только у представителей трех категорий сотрудников: мужчин, молодежи и лиц с высоким IQ. Молодые сотрудники и представители педантичного типа акцентуации вполне серьезно связывают свои будущие планы также с другими предприятиями. Таким образом, если кто и рассчитывает в будущем остаться на должности в своей организации, то это не означает, что они испытывают желание в этой организации РАБОТАТЬ.
16. У подавляющего большинства сотрудников, за исключением лиц с высокой степенью выраженности педантичности, трудовая деятельность побуждается малозначимыми потребностями, то есть не представляет подлинного интереса, не является предметом увлечений, не рассматривается как вынужденное занятие, не привлекает внимания, не заставляет думать. То есть, ни базовые, ни актуальные потребности не побуждают к работе, работа ассоциируется только с третьестепенными потребностями. Среди этих потребностей несколько чаще других встречается потребность в достижении успеха, которая может побуждать к труду руководителей и молодых сотрудников. Гораздо реже к работе побуждают потребности в выполнении обязанностей и творчестве. Примечательно, что материальная потребность может побуждать к труду только специалистов и лиц с низкой степенью выраженности гипертимии. То есть заработная плата и материальное вознаграждение ассоциируются с представлением о работе у большого количества специалистов; но при этом не вызывают у них большого интереса и не связаны в сознании с представлением о настоящем.
17. Представители педантичного типа акцентуации личности, в отличие от других категорий сотрудников, относятся к своей работе с большим интересом и увлечением, то есть к трудовой деятельности их побуждают базовые потребности. Именно у педантичных сотрудников предприятия профессиональная трудовая деятельность дает возможность удовлетворения потребностей в личной независимости и творчестве.
18. Большинство сотрудников предприятия характеризуются одинаково нейтральным отношением к своей организации и к другим организациям. Исключениями являются лица с высокой степенью выраженности педантичных черт, которые более позитивно относятся к чужим предприятиям, ассоциируя другие фирмы со своим будущим, а также мужчины и лица с высоким IQ, которые более позитивно относятся к своей организации, ассоциируя ее, соответственно, с настоящим и будущим. Наконец, молодые сотрудники связывают со своим будущим, как свою, так и другие фирмы, выражая одинаковое, скорее, позитивное отношение, как к своему предприятию, так и к потенциальным конкурентам.
19. Источники негативных эмоциональных переживаний не зависят от категории сотрудников и не связаны с предприятием. Большинство лиц испытывают страдания в случае неудач, болезней и угроз, что не является ни спецификой сотрудников изучаемого предприятия, ни спецификой какой-либо группы этих сотрудников.
20. Представления об угрозе и болезнях часто вытесняются из сознания различными людьми, это не является чем-то необычным или специфическим. Люди стараются не думать об источниках страданий и травмирующих переживаний, не обращают на них внимания, игнорируют их, стараются забыть их, защититься от них. В качестве специфических можно отметить стремление специалистов предприятия вытеснить из сознания все, связанное с бизнесом, а также стремление руководителей запретить себе думать о других фирмах.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Результаты анализа литературных данных по проблемам мотивации позволяют сформулировать следующие выводы.
В психологии разработаны многочисленные теории мотивации, проведено значительное количество экспериментальных исследований, созданы методы диагностики мотивов и отношений, изучены личностные, ситуационные и когнитивные факторы мотивации, состав и структура потребностей. Однако выявлено различие между декларируемыми человеком мотивами поведения и содержанием подлинных мотивов и переживаний.
Трудовая мотивация была предметом большого числа исследований в зарубежной психологии и менеджменте. Обзоры этих исследований представлены в учебниках и руководствах по организационной психологии и управлению. Эмпирические исследования трудовой мотивации в значительной мере представлены в отечественной экономике и социологии, но, к сожалению, российская психология до сих пор уделяла изучению содержания мотивов трудовой деятельности недостаточно внимания.
Традиционные методы выявления мотивации, основанные на различных видах опроса, слабо защищены от искажений и позволяют получить информацию, главным образом, о декларируемых мотивах и отношениях. Методы, разработанные в экспериментальной психосемантике, позволяют выявить содержание как осознаваемых, так и скрытых от сознания представлений и отношений. Однако возможности психосемантических методов для диагностики конкретного содержания индивидуальных мотивов трудовой деятельности пока еще не были в достаточной мере обоснованы. Оценка пригодности психосемантического подхода для исследования структуры трудовой мотивации является актуальной задачей в психологической науке, практике управления и консультирования.
В рамках проведенного исследования разработана психосемантическая модель структуры мотивации, включающая такие компоненты и показатели, как:
· состав устойчивых внутренних потребностей, стремлений, интересов и увлечений, обусловленных особенностями личности,
· степень удовлетворенности потребностей в настоящее время, в ожидаемом будущем и в прошлом,

· состав потребностей, обусловленных внешней ситуацией, текущими жизненными обстоятельствами, содержание того, чем человек озабочен, на чем он сосредоточен, о чем думает, что вынужден делать,
· мотивы различных видов деятельности, включая трудовую и учебную деятельность,
· отношение к будущему, ожидания, надежды, планы и намерения,
· отношение к себе, к руководству и сотрудникам, к своей организации и другим организациям,
· источники стресса, страха и других негативных эмоций,
· вытесненные из сознания представления и переживания, содержание того, что человек игнорирует, о чем он старается не думать, на что стремится не обращать внимания, что хочет забыть.
Данные характеристики могут выявляться с помощью модифицированного варианта метода семантического дифференциала. Так, близость между понятиями «Моя работа» и «Интересное занятие» в семантическом пространстве субъективных признаков свидетельствует о внутреннем побуждении к трудовой деятельности. Субъективное сходство понятий «Моя работа» и «Мое настоящее» — о побуждении к работе, обусловленном текущими внешними обстоятельствами. Расстояние между понятиями «Моя работа» и «Мое будущее» обратно пропорционально намерению в будущем заниматься трудовой деятельностью. Близкое расстояние между понятиями «Я» и «Моя организация» является показателем идентификации себя со своей организацией и т. д. Таким образом, содержание общей и трудовой мотивации с помощью психосемантической модели может быть представлено как когнитивная структура, образованная ассоциациями между понятиями, характеризующими различные потребности, виды деятельности, людей, события и чувства. Психосемантическая модель и методика оказались пригодными для диагностики, описания и сравнения трудовой мотивации различных категорий сотрудников производственного предприятия и безработных.
Результаты психосемантического исследования 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. Утрата трудовой мотивации в результате продолжительной безработицы отмечается психологами и специалистами службы занятости, как в России, так и за рубежом. Подтверждение этого факта данными психосемантического исследования свидетельствует о пригодности модифицированного метода семантического дифференциала и психосемантической модели мотивации для выявления содержания и уровня трудовой мотивации.
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 1 месяца нахождения на учете в центре занятости, в качестве профилактических, превентивных массовых и групповых мероприятий.
Психосемантическое исследование мотивации персонала производственного предприятия позволило выявить связь параметров мотивации с такими характеристиками, как уровень должности, пол и возраст сотрудников, уровень их интеллектуальных способностей, степень выраженности черт личности.
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 потребностью в успехе,
· идентификацией со своей фирмой, а не с другими фирмами,
· стремлением не думать о болезнях и о других фирмах.
Следовательно, для руководителей богатство и власть имеют в жизни гораздо большее значение, чем отдых и развлечения, однако, к работе побуждает не столько материальная потребность, сколько потребность в достижении успеха. Иными словами, трудовая деятельность руководителей предприятия может не восприниматься ими как средство удовлетворения материальных потребностей, но может рассматриваться как условие успеха. То есть связь работы с материальной удовлетворенностью руководителей в данном случае отсутствует. Этот факт свидетельствует о наличии серьезных ошибок в сфере управления трудовой мотивацией руководителей производственного предприятия, которые могут быть одной из причин низкой эффективности деятельности организации и критического положения, в котором она оказалась. Исходя из этого, было рекомендовано повышать уровень трудовой мотивации руководителей предприятия путем установления более тесной зависимости материального вознаграждения и признания от конкретных результатов трудовой деятельности.
Что же касается специалистов предприятия, то их работа побуждается, главным образом, именно потребностью в заработке. Однако эта потребность не представляет для них значительного интереса, поэтому работа не воспринимается специалистами как сколько-нибудь увлекательная и актуальная. Поэтому рекомендовалось мотивировать специалистов к трудовой деятельности, давая возможность удовлетворения более значимой, чем материальная, потребности в свободном времени, предоставляя возможность более гибкого регулирования рабочего времени в качестве вознаграждения за объем и качество трудовой деятельности.
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,
· стремлением не думать о болезнях.
Данные результаты свидетельствуют о наличии определенных гендерных различий, которые в большей мере касаются не столько трудовой, сколько общей мотивации. Поскольку женщины большего в жизни хотят и в большей степени ожидают удовлетворения в будущем, они обладают большим мотивационным потенциалом, который мог бы побуждать их к трудовой деятельности. То есть женщины, в большинстве случаев, являются более мотивированными сотрудниками производственного предприятия. Наиболее эффективным мотиватором трудовой деятельности женщин является возможность удовлетворения коммуникативной потребности и вознаграждение временем. В отношении же мужчин наиболее мощным средством побуждения к трудовой деятельности может служить удовлетворение творческой потребности. 

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,
· стремление не думать о болезнях.
Полученные результаты указывают на снижение уровня трудовой мотивации с возрастом, связанное с уменьшением общего количества желаний, ослабление коммуникативной потребности, рост чувства неудовлетворенности, утрату связи работы с потребностями. Таким образом, с точки зрения мотивации трудовой деятельности руководители и специалисты производственного предприятия старше 40 лет представляют собой проблемную группу по сравнению с более молодыми сотрудниками. Доминирование у них потребности в отдыхе и повышенный интерес к свободному времяпровождению позволяет рекомендовать использование такого мотиватора, как вознаграждение временем, предоставление более гибкого графика работы. Лица же в возрасте до 40 лет кроме свободного времени стремятся еще и к общению, и их можно дополнительно мотивировать к трудовой деятельности, давая возможность удовлетворять коммуникативную потребность.
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,
· усиление стремления не думать о болезнях.
Таким образом, более интеллектуально развитые сотрудники предприятия в меньшей степени стремятся к превосходству, власти и карьере, менее ориентированы на учебу и общение, менее довольны своей жизнью в целом. То есть лица с высоким уровнем развития интеллектуальных способностей менее притязательны, менее любознательны, менее общительны, менее удовлетворены внешними условиями и возможностями, менее оптимистично оценивают свои будущие перспективы, характеризуются меньшим количеством радостных воспоминаний. Иными словами, уровень развития интеллектуальных способностей представляет собой фактор, ограничивающий уровень как общей, так и трудовой мотивации. Напротив, лица с уровнем интеллектуального развития ниже среднего испытывают большее стремление к признанию, власти и карьере, более довольны жизнью, стремятся к учебе, переобучению и повышению квалификации, что указывает на их более высокий мотивационный потенциал. Они большего хотят, характеризуются более широкими интересами, более высоким уровнем притязаний, более ориентированы на познавательную деятельность, в большей степени стремятся к поддержанию дружеских и семейных контактов. То есть они характеризуются более широким набором мотиваторов, и ими легче управлять. Лица с уровнем IQ и выше, и ниже среднего характеризуются наличием побуждений к работе, связанных с потребностями в достижении успеха и творческой деятельности, но высокоинтеллектуальные сотрудники трудятся еще и вследствие чувства долга, стремления выполнить свои обязанности и требования. Впрочем, эти потребности не являются достаточно значимыми ни для одних, ни для других. Обе категории сотрудников наиболее увлечены свободным времяпровождением и общением, но менее интеллектуальные сотрудники стремятся еще и к самоутверждению.
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, отсутствием достаточной материальной заинтересованности 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 высокозначимых побуждений к работе, связанных с потребностью в личной независимости,
· позитивное отношение к другим фирмам.
Итак, сотрудники гипертимного типа личности характеризуются большим количеством желаний, но при этом значительная часть этих людей не испытывает какого бы то ни было стремления работать. При этом большое количество потребностей гипертимных сотрудников дает возможность эффективно побуждать их к любому виду деятельности, в том числе и трудовой. Их мотивационный потенциал руководителями производственного предприятия не используется. Лица с низким показателем гипертимии — серьезные и озабоченные — работают, главным образом, ради денег, но при этом материальные потребности не занимают достаточно высокого места в иерархии их потребностей.
Уникальность сотрудников педантичного типа личности заключается в том, что они представляют собой единственную выявленную группу руководителей и специалистов производственного предприятия, характеризующуюся внутренней мотивацией, побуждающей к трудовой деятельности. Они испытывают подлинный интерес к работе, относятся к трудовой деятельности с увлечением. Таким образом, стремление к работе данной категории сотрудников является наиболее интенсивным и устойчивым. Выявлено, что педантичный тип акцентуации личности является одним из факторов «трудоголизма» как специфического типа отношения к работе. Действительно, лица педантичного типа характеризуются повышенной потребностью в безопасности, стремлением к порядку и точности, ориентацией на совершенство результатов, перфекционизмом, склонностью к навязчивым состояниям. Именно эти особенности личности сотрудников приводят к тому, что работа представляет для них самостоятельный интерес, является ценностью, становится целью, а не средством удовлетворения других потребностей. Казалось бы, данная категория сотрудников, характеризующаяся наиболее выраженной трудовой мотивацией, является наиболее перспективной на производственном предприятии группой людей, на которую можно положиться. Однако эти «трудоголики» связывают свое представление о будущем с другими фирмами, то есть намерены в будущем сменить место работы. Иными словами, уровень преданности сотрудников производственного предприятия, наиболее увлеченных своей работой, оставляет желать лучшего. Этот факт указывает на еще одну ошибку в управлении мотивацией персонала предприятия. Поэтому было рекомендовано побудить наиболее заинтересованных в работе руководителей и специалистов в будущем остаться работать на своем предприятии. Это реально при создании возможностей для удовлетворения потребностей в отдыхе, личной независимости и творчестве, предоставляя более гибкий график работы, снижая уровень внешнего контроля и позволяя принять участие в инновационной деятельности в качестве вознаграждения за объем и качество труда.
Обобщая результаты психосемантического исследования мотивации персонала производственного предприятия, можно утверждать следующее.
Руководители производственного предприятия отличаются от специалистов такими особенностями мотивации, как более широкий круг интересов и увлечений, более выраженное стремление к материальному благополучию и самоутверждению, побуждение к работе, обусловленное потребностью в успехе, идентификация со своим предприятием, а не с другими предприятиями, стремление не замечать болезней и не думать о других фирмах, что указывает на более высокий уровень трудовой мотивации руководителей по сравнению со специалистами.

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 гипертимного типа 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 педантичного типа 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.
Итак, в результате проведенного исследования была продемонстрирована пригодность психосемантического подхода для выявления трудовой мотивации различных категорий взрослого населения. Об этом свидетельствуют следующие факты:
· соответствие результатов психосемантического изучения динамики общей и трудовой мотивации людей после потери работы результатам, полученным путем наблюдения и опроса в работах других исследователей,
· связь содержания и силы выявленной мотивации с уровнем должности, в частности, более высокий уровень побуждений руководителей предприятия по сравнению с рядовыми специалистами,
· соответствие характеристик выявленной мотивации представлениям о гендерных и возрастных особенностях,
· связь психосемантических показателей мотивации с индивидуально-психологическими особенностями интеллекта и личности,

· возможность использования результатов психосемантической диагностики для формулирования практических рекомендаций, направленных на повышение эффективности управления.
Результаты апробации позволяют рекомендовать психосемантический подход для выявления содержания трудовой мотивации взрослых людей при решении исследовательских и практических задач, связанных с оценкой эффективности управления, выбором способов мотивирования, профориентацией и психологической поддержкой.
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Рис. 1. Дендрограмма понятий для специалистов предприятия
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Рис. 2. Дендрограмма понятий для руководителей предприятия
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Рис. 3. Дендрограмма понятий для женщин — сотрудников предприятия
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Рис. 4. Дендрограмма понятий для мужчин — сотрудников предприятия
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Рис. 5. Дендрограмма понятий для сотрудников моложе 40 лет
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Рис. 6. Дендрограмма понятий для сотрудников старше 40 лет


[image: image17]
Рис. 7. Дендрограмма понятий для сотрудников с показателем IQ ниже 90
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Рис. 8. Дендрограмма понятий для сотрудников с показателем IQ выше 100


[image: image19]
Рис.9. Дендрограмма понятий для сотрудников с показателем шкалы 9Ma (MMPI) ниже 50 T-баллов


[image: image20]
Рис. 10. Дендрограмма понятий для сотрудников с показателем шкалы 9Ma (MMPI) выше 65 T-баллов
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Рис. 11. Дендрограмма понятий для сотрудников с показателем шкалы 7Pt (MMPI) ниже 50 T-баллов
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Рис. 12. Дендрограмма понятий для сотрудников с показателем шкалы 7Pt (MMPI) выше 60 T-баллов



















Неприятности





Моя работа





Интересное занятие





Фактор активности





Фактор силы





Фактор ценности









































PAGE  

[image: image23.png]il

§g:
e
i
S,
e
e
R,
Er
senE,
ey
e
S,
Pl
e
g
Eoi .
bkt
ey
TR
b
a
-
b
S
e
B
S
b
dms
EEh




[image: image24.png]( o

prem—
e Sy
ooy
Soedite
Seaalize
oy
i oL
Camnoige:
i
femeeiphiiers
Cinged wop 2]
Pty
Soumod 2007
i
S uoly
e
Samiassen s
Samy sopt,
pesiivdveriety
oot |
Gassandoal It
Saha Ho O
i By
s SRtz
i amamone
onogoss s0p Bl
Srvanaan SO
Sz ool
e sonsatsiitg
Hiogedes wo 5
S




[image: image25.png]-

A

=
e
mesiiy
el
ewxxxx o3|
i
S




[image: image26.png]sepees
g S gz
[ty
ey
Suaiiize
Osnmmosege
et
oo
VBsasodl o2
Vg st |
SRt |
Claged uopa]
Catsandaa Lt
ontogosn SopeL
s
Hatza s gl
Sy ez
Samiy sopte
SEmuo e ot
Saumod 3o
So ameendlial
Yo 3 anBmnE
ety
Sibvausr sopg
Secavemnit |
g
S SOty
e sonsadauirg
Viogedes wop 5o
e




[image: image27.png]i

o
e~
ety
e X P
prcaieion 3
eusonaze
Sidmmebia
Sl o1
e et 1|
Seiggr
e o
st
SSaReaity
Pt
P
Cassandne 1
et
Sioged uonyo
SHmaotootr
P femriver ]
et
Camset
i
maoss soital
e F
ool
T ambingne
S sans
oicen sopye
[




[image: image28.png]Al

e
e
el
ing S gz
it
et 4
e
S,
St
ko)
g
sl
i
[l
e
e
i
Pl
st
i
et
R
e
i
Sl
e
prtcenplned
sl T
o
T
ey




[image: image29.png]feanii

gmﬁww
i A
welis

i
P
S
o,
s,

7




[image: image30.png]i

e
it —
ooty
e
osagod oy 1z
g ety
S
cingeasat
SHomootr
e
v conal
i
et
papasies
el
Bl oy
ohmoooat o6l
ey
ot son
Samiis sops
SEmioides S
it
s
st kopirz
frpibsji)
Someaies
i
ingedes sopas
S
it |
S syt




[image: image31.png]weangs
e

e i
Viooratidusiial
Sl
Samig SepiG
o oyt
gy

Vi ke 31
s SR i7
s s g
Caimoso 5
v copal
Calzandad
Vasago kol
e
Singed vop

SR amriaalr-|
i
g
Hiogedes sop 5
SR
oo 1|
Gntogosn S0l
Svanaar SO
S5 st
ot
S ey
So amrendly ]
Saminsoen s
Saumad 3oy




[image: image32.png][Pl

weangs
o
e i
Viooratidusiial
Snavialize
Oanmmonege
e
S oy
ey
Caismasiiia
sas0d kT2
S ool
Clnged uotg]
i
oo 1|
i amamone
Samiosen son s
Soameenalla)
o el 1|
eting anRd Lz
iogedss SOt
Grmogasn sope]
iz s
Svmauah saiyg
Sami) sop s
o et
Caisanday o
SRt
e
2 soncadsits
ety




[image: image33.png]&M mum

weangs
s
eadite
Visonibnausral
%iine L
iogedss sopse
SN
e
et
sopeiion
ik
Vsas0d Sap- 12
Gasandn) ¢
SEar ey
ot
g
Soumo 3o
et
e sonoadeinte
Cwioga;
s by vz
Soamenie)
ooy
st
Eihossen sopg
Samiy a0,
Grmogosn soie|
o 3 amiam
ez wop ]
Srvanauah 3843
ey




[image: image34.png]Mﬁﬁﬁ il M

gﬁww
S
g
VBsas0d o 12
sl
Sl
m,

-
Frac N




[image: image35.jpg]17-ITouck paboTbI

16-Yrposa

12-ITotepst pabOTHI

18-Cnyx6a 3aHsITOCTH
6-Heynaua

25-3anaTus OU3HECOM

19-Mos kapbepa

23-Mos Oynymias pabota
13-Mos npodeccus
2-JlocTixeHue ycnexa
14-CTabuiibHOE MONOXKEHUE
22-Mog nporioe

9-Mog HacTos1ee
11-ITpu3HaHue oKpysKaroIUMHI
8-Most cembst

15-Mowu o6s13aHHOCTH
20-MarepuanpHoe Oaronony4ue
10-Most nocneansist pabora
24-Ilonyuenue HOBOM mpodecuu
5-IlepeMeHbl B ®KU3HU
7-VIHTepecHoe 3aHATHE
4-O6uieHue ¢ T0IbMU
3-Mog yBneueHue
21-TBopuecTBO
1-Moé Oynyee



[image: image36.jpg]16-Yrposa
12-ITotepst pabOTHI
6-Heynaua
25-3anaTus OU3HECOM
17-ITouck paboTb
20-MarepuanpHoe Oraronony4ue
18-Ciyx6a 3aHsaTOCTH
14-CTabusipHOE MONOXKEHUE
19-Mos kapbepa
10-Most nocneansist pabora
9-Mog HacTos1ee
24-Ilonyuenue HOBOM mpodecuu
23-Mos Oynymias pabota
7-VIHTepecHoe 3aHATHE
8-Most cembst
3-Mog yBneueHue
13-Mos npodeccus
22-Mo¢ nporuioe
15-Mowu o6s13aHHOCTH
2-JlocTixeHue ycnexa
11-ITpu3HaHue oKpysKaroIUMHI
21-TBopuecTBO
4-O6uieHue ¢ TOIbMU
5-IlepemMeHbl B AKU3HU
1-Moé Oynyee



[image: image37.jpg]17-ITouck paboTbI

16-Yrposa

12-ITotepst pabOTHI

6-Heynauya

25-3anaTHs OU3HECOM

22-Mo¢ nporuioe

15-Mowu o6s13aHHOCTH
21-TBopuecTBO

24-Ilonyuenue HOBOM mpodecuu
23-Mos Oynyias pabota
8-Most cembst

7-VIHTepecHoe 3aHATHE

3-Mog yBneueHue

18-Ciyx6a 3aHsaTOCTH

9-Mog HacTos1ee

19-Mos kapbepa
14-CTabusipHOE MONOXKEHUE
13-Mos npodeccus
20-MarepuanpHoe Oaronony4ue
10-Most nocneansist pabora
4-O6uieHue ¢ T0IbMU
5-IlepeMeHbl B ®KU3HU
2-JlocTikeHue ycnexa
11-ITpu3HaHue oKpysKaroIUMu
1-Moé Oynyiee



[image: image38.jpg]16-Yrposa

12-Tlotepst paboTEHI
20-MarepuansHoe Gnaronomny4ne
25-3anATHs OU3HECOM
17-ITonck paboTs

18-Cnyx0a 3aHaTOCTH

22-Mo¢ npomuioe

10-Most nocneansist pabota
9-Mog HacTos1ee

6-Heynaua

24-ITomyueHne HOBOI podecun
23-Mos Oynymas pabora
7-VIHTepecHoe 3aHATHE
4-O0uieHue ¢ JTONbMU
21-TBopuecTBo

3-Mo¢ yBreueHue
14-CTabuiipHOE TONOXKEHUE
19-Mos kapbepa

15-Mowu o0s13aHHOCTH

13-Mos npodeccus
2-JlocTmkeHne ycnexa
11-ITpu3HanKe OKpyKalOWUMU
5-IlepemeHsbI B XU3HA

8-Most cembst

1-Moé Oynyiee



