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Особенности ценностно-мотивационной сферы личности 

сотрудников государственного учреждения с разным 

отношением к социально-психологическому климату в 

коллективе 
 

Аннотация. В статье исследуется проблема ценностно-мотивационной сферы личности 

сотрудников государственного учреждения с разным отношением к социально-

психологическому климату в коллективе. В исследовании приняли участие 225 сотрудни-

ков. Исследованы такие характеристики сотрудников, как жизненные ценности, трудовая 

мотивация и удовлетворённость трудом. Выявлены и проанализированы различия по дан-

ным характеристикам у сотрудников с различным отношением важности климата в кол-

лективе. По результатам исследования определены в качестве возможных как позитивные, 

так и негативные тенденции в ценностно-мотивационной сфере сотрудников, сформули-

рованы практические рекомендации по управлению персоналом. Обоснована значимость 

удовлетворённости коллективом, условиями и содержанием труда у сотрудников для 

обеспечения качественной организации труда и эффективного сотрудничества с руковод-

ством организации. 
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Features of the value-motivational sphere of the personality 

of employees of public institutions with different attitudes to 

the socio-psychological climate in the team 
 

Abstract. The article examines the problem of the value-motivational sphere of the personality of 

government employees with different attitudes to the socio-psychological climate in the team. 

The study involved 225 employees. Such characteristics of employees as life values, work moti-

vation and job satisfaction are investigated. The differences in these characteristics among em-

ployees with different attitudes to the importance of climate in the team have been identified and 

analyzed. According to the results of the study, both positive and negative trends in the value-

motivation sphere of employees were identified as possible, and practical recommendations on 

personnel management were formulated. The importance of satisfaction with the team, working 

conditions and content of employees is substantiated in order to ensure high-quality work organ-

ization and effective cooperation with the management of the organization. 

Key words: value-motivational sphere of personality, life values, job satisfaction, work motiva-

tion, employees of a government organization, socio-psychological climate. 

 

роблема ценностных ориентаций, 

удовлетворённости трудом и тру-

довой мотивации в современных 

организациях приобретает особую акту-

альность в условиях динамичных соци-

ально-экономических изменений. Жиз-

ненные ценности личности выступают 

ключевым регулятором профессиональ-

ного поведения, определяя направлен-

ность деятельности, уровень вовлеченно-

сти и устойчивость к стрессовым факто-

рам трудовой среды. В то же время удо-

влетворённость трудом и мотивация со-

трудников являются важнейшими пока-

зателями эффективности кадровой поли-

тики организации, влияя на производи-

тельность, лояльность персонала и об-

щую результативность работы учрежде-

ния. 

В отечественной и зарубежной пси-

хологии проблема ценностных ориента-

ций исследовалась в работах Д. А. Леон-

тьева, М. Рокича, Ш. Шварца, где ценно-

сти рассматриваются как устойчивые 

представления о желаемом, определяю-

щие выбор целей и средств их достиже-

ния. Удовлетворённость трудом изуча-

лась в рамках теорий Ф. Херцберга, 

Э. Лока, В. А. Ядова, подчеркивающих 

роль как внешних (материальных), так и 

внутренних (содержательных) факторов 

трудовой деятельности [10]. Вопросы мо-

тивации разрабатывались А. Маслоу, 

Д. Макклелландом, В. Врумом, что поз-

волило выделить различные типы моти-

вационных структур в зависимости от 

индивидуальных и организационных 

условий. 

Поддержание работоспособности 

персонала в организации на высоком 

уровне зависит от различных условий, в 

которых важная роль отводится созданию 

рационального режима труда и отдыха, а 

также поддержанию благоприятного со-

циально-психологического климата в 

коллективе [1]. Термин «климат в кол-

лективе» используется в статье как сино-

ним «социально-психологического кли-

мата» для удобства изложения. 

Специфика организации влияет на 

характер трудовой деятельности сотруд-

ников в аспекте их мотивации и удовле-

П 



64  Психологические науки

 
 

 
http://naukavestnik.ru/ 

творённости трудом. Государственные 

учреждения, ориентированные на удо-

влетворение потребностей населения, ха-

рактеризуются стабильностью, тогда как 

коммерческие организации, нацеленные 

на прибыль, требуют адаптивности и ла-

бильности. Исследование А. Л. Виноку-

ровой [3] подтвердило наличие специфи-

ческих особенностей ценностно-

смысловой сферы в зависимости от типа 

организации. Результаты показали, что 

67 % сотрудников коммерческого сектора 

считают себя самореализовавшимися, по 

сравнению с 43 % сотрудниками государ-

ственного сектора. Четкие карьерные це-

ли отмечают 69 % коммерческих работ-

ников и 40 % государственных. Тенден-

ция к самообвинению более выражена у 

государственных служащих (47 % против 

20 %). Карьерная ориентация на менедж-

мент преобладает в коммерческом секто-

ре (67 %), тогда как в государственном 

доминирует установка на служение 

(58 %). 

Внешнюю и внутреннюю мотивацию 

в теории самодетерминации выделили 

Э. Деси и Р. Райан [9]. В исследовании 

М. В. Карагачевой, А. Д. Денисовой [5] 

выявлено, что чем больше у сотрудников 

государственного учреждения удовле-

творённость собой, уверенность в себе, а 

также событийно-смысловая насыщен-

ность жизни, тем сильнее желание полу-

чать удовольствие и наслаждение от про-

цессов работы. В исследовании А. В. 

Петрусевича, Е. Г. Щелоковой [7] выяв-

лено, что у сотрудников государственно-

го учреждения (n=77) показатели трудо-

вого мотива «Самоактуализация в про-

фессии» положительно коррелируют с 

показателями шкалы профессионального 

выгорания «деперсонализация» (r=0,244; 

р≤0,05): работник, для которого важным 

мотивом является возможность самоак-

туализироваться в профессии, наиболее 

подвержен деперсонализации. Возможно, 

это происходит из-за того, как отмечают 

авторы исследования, что в погоне за 

статусом человек сосредотачивается 

только на своей работе, перестает обра-

щать внимание на окружающий мир, 

находящихся рядом людей и на свое соб-

ственное «Я». 

Актуальность проведенного нами ис-

следования обусловлена необходимостью 

изучения жизненных ценностей, удовле-

творённости трудом и мотивации сотруд-

ников государственных учреждений. 

Цель исследования – изучить осо-

бенности жизненных ценностей, удовле-

творённости трудом и трудовой мотива-

ции у сотрудников государственного 

учреждения. 

Объект исследования – работники 

государственного учреждения, диффе-

ренцированные по критерию значимости 

социально-психологического климата в 

коллективе. 

Предмет исследования – особенности 

жизненных ценностей, удовлетворённо-

сти трудом и трудовой мотивации у со-

трудников государственного учреждения, 

дифференцированных по критерию зна-

чимости социально-психологического 

климата в коллективе. 

Гипотезы исследования: 

1. Сотрудники, для которых важен 

социально-психологический климат в 

коллективе, демонстрируют более высо-

кие показатели удовлетворённости тру-

дом, а именно содержанием работы и 

условиями труда по сравнению с теми, 

кто не придает этому фактору особого 

значения. 

2. Существуют значимые различия в 

показателях жизненных ценностей и тру-

довых мотивов у сотрудников с разным 

отношением к социально-

психологическому климату в коллективе. 

Задачи исследования: 

1. Выявить особенности жизненных 

ценностей, удовлетворённости трудом и 

трудовой мотивации у сотрудников госу-

дарственного учреждения. 

2. Определить различия изучаемых 

показателей у работников с разным от-

ношением к климату в коллективе. 

3. Сформулировать выводы и разра-

ботать практические рекомендации по 

результатам исследования. 
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Использовались методики: «Методи-

ка диагностики удовлетворённости тру-

дом» (УТ) Т. Ю. Ивановой, Е. И. Расска-

зовой, Е. Н. Осина [4]; «Морфологиче-

ский тест жизненных ценностей» 

(МТЖЦ) В. Ф. Сопова, Л. П. Карпуши-

ной [8]; Опросник «Диагностика трудо-

вой мотивации» (ДТМ) Н. Н. Мельнико-

вой, Д. М. Полева [6]. Выбор методик 

обусловлен необходимостью комплекс-

ного изучения ценностно-мотивационной 

сферы сотрудников в связи с их отноше-

нием к климату в коллективе. Методика 

УТ позволяет определить эмоциональ-

ную оценку условий работы, включая 

удовлетворённость коллективом. Мето-

дика МТЖЦ выявляет ценностные прио-

ритеты, которые могут опосредовать от-

ношение к различным аспектам работы, в 

том числе климату в коллективе. Мето-

дика ДТМ (трудовая мотивация) позволя-

ет определить ведущий трудовой мотив 

сотрудника. 

Обработка данных осуществлялась 

при помощи методов математической 

статистики с применением критерия раз-

личия (t-критерий Стьюдента). 

В исследовании приняли участие 225 

сотрудников государственного учрежде-

ния г. Санкт-Петербурга (214 женщин и 

11 мужчин) в возрасте от 22 до 63 лет 

(средний возраст – 38 лет). Гендерный 

дисбаланс выборки отражает реальное 

соотношение работников по полу: в дан-

ной организации социальной сферы тру-

дятся в основном женщины. На основа-

нии ответов на вопрос о значимости со-

циально-психологического климата в 

коллективе выборка была разделена на 

две группы: 113 человек, считающих 

климат важным фактором, и 112 человек, 

не придающих ему особого значения.  

Проведенное исследование факторов 

трудовой мобильности сотрудников гос-

ударственных учреждений выявило ряд 

интересных закономерностей, требую-

щих более детального рассмотрения. 

Особый интерес представляет гендерный 

аспект полученных данных – подавляю-

щее большинство респондентов (94,3 %) 

составляют женщины, что отражает ти-

пичную гендерную структуру кадрового 

состава государственных учреждений и 

позволяет говорить о специфике женской 

профессиональной мотивации в данной 

сфере. Примечательно, что средний воз-

раст участников исследования (38 лет) 

попадает в период профессиональной 

зрелости, когда карьерные ожидания и 

требования к условиям труда достигают 

своего пика, что делает полученные дан-

ные особенно релевантными для анализа. 

Ниже представлены результаты эм-

пирического исследования. 

Описывая особенности общей вы-

борки сотрудников государственного 

учреждения по показателю трудовой мо-

тивации (методика ДТМ), можно отме-

тить следующее: наиболее выраженным 

трудовым мотивом у сотрудников оказа-

лась комфортность условий труда, кото-

рая заняла ведущую позицию у 42 % ре-

спондентов. Это свидетельствует о высо-

кой значимости удобного графика, тех-

нической оснащенности рабочего места и 

общего уровня организации труда. Вто-

рым по частоте доминирования стал мо-

тив социального благополучия, выявлен-

ный у 28 % респондентов. Данный ре-

зультат отражает ориентацию работников 

на стабильность, социальные гарантии и 

материальную поддержку со стороны ор-

ганизации. Мотив общения занял третье 

место, выступая приоритетным для 18 % 

опрошенных. Это указывает на важность 

благоприятного социально-

психологического климата в коллективе 

и доброжелательных отношений с колле-

гами. Самоактуализация в профессии и 

личностная безопасность оказались зна-

чимыми для 8 % и 4 % сотрудников соот-

ветственно, что говорит о сравнительно 

меньшей ориентации на профессиональ-

ное развитие и психологическую защи-

щенность. Наименее выраженным ока-

зался мотив карьерного роста, актуаль-

ный лишь для 3 % респондентов, что мо-

жет быть связано со спецификой работы 

в государственном секторе, где возмож-

ности вертикальной мобильности часто 

ограничены. 
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Расчет коэффициента конкордации 

(дополнительный критерий анализа в ме-

тодике ДТМ) выявил средний уровень 

устойчивости мотивационной структуры 

(W=0,67), что указывает на умеренную 

согласованность предпочтений сотруд-

ников. Наибольшая стабильность наблю-

далась в отношении мотивов комфортно-

сти условий труда и социального благо-

получия, которые сохраняли высокие 

ранги во всех четырех сериях. В то же 

время мотивы карьерного роста и само-

актуализации в профессии демонстриро-

вали значительную вариативность, что 

может свидетельствовать о большей ва-

риативности среди сотрудников, а также 

ситуативном характере их влияния на 

трудовое поведение у конкретных со-

трудников. 

Полученные данные позволяют за-

ключить, что для сотрудников государ-

ственного учреждения первостепенное 

значение имеют внешние факторы моти-

вации, такие как комфортные условия 

труда и социальные гарантии, тогда как 

внутренние мотиваторы (профессиональ-

ное развитие, карьерный рост) играют 

второстепенную роль. Низкая значимость 

карьерного роста может быть связана с 

бюрократической структурой организа-

ции, где продвижение по службе часто 

формализовано и требует длительного 

времени. 

Описывая особенности общей вы-

борки сотрудников государственного 

учреждения по показателю удовлетво-

рённости трудом (методика УТ), можно 

отметить следующее: 76 % сотрудников 

удовлетворены социально-

психологическим климатом в коллективе 

(10 % – не удовлетворены, 14 % –

относятся нейтрально), что создаёт бла-

гоприятную основу для совместной дея-

тельности. 52 % сотрудников удовлетво-

рены руководством, в то время как кри-

тическая позиция выражена у 30 % со-

трудников (30 % – не удовлетворены, 

18 % – относятся нейтрально), такое рас-

пределение указывает на наличие суще-

ственного потенциала для совершенство-

вания системы управления. Содержа-

тельные характеристики труда также по-

лучили преимущественно положитель-

ные оценки: 68 % сотрудников удовле-

творены характером выполняемой рабо-

ты (12 % – не удовлетворены, 20 % – от-

носятся нейтрально), при этом распро-

странённость нейтрального отношения (у 

каждого пятого сотрудника) может ука-

зывать на необходимость более детально-

го изучения факторов профессиональной 

мотивации сотрудников. По критерию 

удовлетворённости условиями и органи-

зацией труда сотрудники распределились 

по трем практически равномерным груп-

пам: 38 % работников удовлетворены 

существующим положением дел, 37 % – 

не удовлетворены, 25 % – относятся 

нейтрально. Наиболее проблемной зоной, 

согласно полученным данным, оказалась 

система оплаты труда. Только 23 % со-

трудников считают уровень заработной 

платы удовлетворительным, тогда как 

62 % выразили явное недовольство. Та-

кое распределение оценок может гово-

рить о восприятии сотрудниками дисба-

ланса в соотношении их трудового вкла-

да и материального вознаграждения, что 

может негативно сказываться на мотива-

ционной структуре коллектива и вовле-

ченности сотрудников. 

Описывая особенности общей вы-

борки сотрудников государственного 

учреждения по показателю жизненных 

ценностей (методика МТЖЦ), можно от-

метить следующее: все показатели сред-

них значений по группе сотрудников 

(n=225) находятся в пределах норматив-

ных значений. При анализе результатов 

по уровню выраженности (распределение 

сотрудников с низким, средним и высо-

ким значением по показателю субшкал 

методики МТЖЦ) можно отметить сле-

дующие тенденции: материальное поло-

жение как ценность имеет несколько бо-

лее высокие показатели (у 17 % респон-

дентов наблюдаются высокие значения 

по этой шкале) по сравнению с другими 

терминальными ценностями (по показа-

телям которых количество респондентов 
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с высокими значениями меньше), что 

может отражать современные тенденции 

в мотивации государственных служащих; 

креативность как ценность, напротив, от-

личается преобладанием сотрудников с 

низкими значениями по данном шкале по 

сравнению с распределением по другим 

шкалам. Это означает, что наиболее про-

блемной областью в структуре ценност-

ных ориентаций выступает креативность, 

где каждый пятый сотрудник (22 %) де-

монстрирует низкий уровень выраженно-

сти данного показателя. Это закономер-

ное следствие специфики деятельности в 

государственных структурах, где инно-

вационность и творческий подход часто 

уступают место следованию установлен-

ным процедурам и регламентам. 

Выявленные особенности ценност-

ной структуры указывают на необходи-

мость разработки программ развития, 

направленных на активизацию творче-

ского потенциала сотрудников и создание 

условий для более полной реализации их 

личностных и профессиональных воз-

можностей в рамках организационной 

культуры государственного учреждения. 

Для решения задач исследования и 

проверки гипотез общая выборка сотруд-

ников (n=225) была поделена на 2 группы 

на основе ответа на вопрос о значимости 

климата в коллективе при возможной 

смене работы. 113 респондентов считают, 

что наиболее значимой причиной смены 

работы, помимо оплаты труда, является 

климат в коллективе (климат в коллекти-

ве для них важен), 112 респондентов не 

придают ему особого значения (климат в 

коллективе для них не важен). 

На основании статистической обра-

ботки данных с помощью t-критерия 

Стьюдента были получены следующие 

результаты по показателям удовлетво-

рённости трудом («Методика диагности-

ки удовлетворённости трудом» Т. Ю. 

Ивановой, Е. И. Рассказовой, Е. Н. Оси-

на), представленные наглядно в таблице 

1. 

 

Таблица 1. Сравнительный анализ удовлетворённости трудом у работников 

государственных организаций с различным отношением к климату в коллективе 

(методика УТ) 

Показатель удовле-

творённости тру-

дом (субшкала) 

Климат важен 

(n = 113 чел.) 

Климат не важен 

(n = 112 чел.) t-

критерий 

Стьюден-

та, t 

Уровень 

значимо-

сти, p 
Среднее, 

M (бал-

лы) 

Стандарт-

ное откло-

нение, SD 

(баллы) 

Среднее, 

M (бал-

лы) 

Стандарт-

ное откло-

нение, SD 

(баллы) 

Удовлетворённость 

заработной платой 
10,00 0,33 9,48 0,29 1,205 - 

Удовлетворённость 

условиями и орга-

низацией труда 

13,96 0,24 12,71 0,27 3,496 p ≤ 0,01 

Удовлетворённость 

руководством 
11,42 0,18 11,46 0,18 0,155 - 

Удовлетворённость 

коллективом 
12,72 0,16 12,51 0,16 0,913 - 

Удовлетворённость 

процессом, содер-

жанием работы и 

своими достижени-

ями 

19,44 0,26 17,8 0,30 3,870 p ≤ 0,01 
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Значимые различия между группами 

(табл. 1) выявлены по показателю удо-

влетворённости условиями и организаци-

ей труда (p≤0,01). Сотрудники, для кото-

рых климат в коллективе важен 

(M=13,96; SD=0,238), более удовлетворе-

ны условиями и организацией труда по 

сравнению с сотрудниками, для которых 

климат не важен (M=12,71; SD=0,266). 

Хотя, как отмечалось выше, по кри-

терию удовлетворённости условиями и 

организацией труда наблюдается четкая 

дифференциация сотрудников по 3-м 

группам (38 % работников удовлетворе-

ны условиями и организацией труда, 

37 % – не удовлетворены, 25 % – отно-

сятся нейтрально). Можно предположить, 

что на повышение удовлетворённости 

условиями и организацией труда в орга-

низации могут повлиять не только улуч-

шение самих условий труда, но и улуч-

шение социально-психологического кли-

мата в коллективе и проведение корпора-

тивных мероприятий, демонстрация за-

интересованности проблемами сотрудни-

ков со стороны руководства («хоторн-

ский» эффект, выявленный в экспери-

ментах Э. Мейо [по 2]). Таким образом, 

это позволяет сделать вывод о взаимосвя-

зи восприятия организационной среды и 

оценки условий труда. Данный результат 

согласуется с теоретическими представ-

лениями о роли психологического ком-

форта в формировании общего отноше-

ния к рабочей среде. 

Аналогичная закономерность про-

слеживается в отношении удовлетворён-

ности процессом и содержанием работы, 

а также профессиональными достижени-

ями. В группе, акцентирующей внимание 

на климате в коллективе, средний балл 

достиг 19,44, в то время как среди со-

трудников, не рассматривающих данный 

аспект как критически важный, средний 

балл по группе составляет 17,8. Высокий 

уровень статистической значимости раз-

личий (t=3,87; p≤0,01) подтверждает ги-

потезу о том, что субъективная оценка 

социально-психологической атмосферы в 

организации может оказывать косвенное 

влияние на восприятие содержательной 

стороны трудовой деятельности и чув-

ство профессиональной самореализации. 

На основании статистической обра-

ботки данных с помощью t-критерия 

Стьюдента были получены следующие 

результаты по показателям жизненных 

ценностей («Морфологический тест жиз-

ненных ценностей» В.Ф. Сопова, Л.П. 

Карпушиной), представленные наглядно 

в таблице 2.  

 

Таблица 2. Сравнительный анализ жизненных ценностей у работников государственных 

организаций с различным отношением к климату в коллективе (Методика МТЖЦ) 

Жизненная цен-

ность (шкалы) 

Климат важен 

(n = 113 чел.) 

Климат не важен 

(n = 112 чел.) 
t-критерий 

Стьюден-

та, t 

Уровень 

значимо-

сти, p 
Сред-

нее, M 

(баллы) 

Стандарт-

ное откло-

нение, SD 

(баллы) 

Сред-

нее, M 

(баллы) 

Стандарт-

ное откло-

нение, SD 

(баллы) 

Развитие себя 19,44 0,29 17,8 0,37 2,576 ≤0,01 

Духовное  

удовлетворение 
20,69 0,30 19,51 0,37 2,465 ≤0,05 

Креативность 17,45 0,37 16,21 0,44 2,172 ≤0,05 

Активные  

социальные  

контакты 

19,52 0,31 18,01 0,43 2,885 ≤0,01 

Собственный 

престиж 
18,03 0,33 17,31 0,41 1,371 - 

Достижения 18,3 0,35 17,49 0,42 1,483 - 
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Материальное 

положение 
21,85 0,36 21,55 0,39 0,582 - 

Собственная ин-

дивидуальность 
18,75 0,36 18,03 0,40 1,326 - 

Нравственно-

деловые  

ценности 

76,69 1,07 71,54 1,46 2,853 ≤0,01 

Эгоистичски-

престижные 

ценности 

76,94 1,16 74,39 1,44 1,384 - 

Профессия 28,62 0,40 26,17 0,45 2,533 ≤0,05 

Образование 25,22 0,42 26,97 0,55 2,41 ≤0,05 

Семья 26,06 0,44 24,09 0,53 1,641 - 

Общественная 

активность 
26,06 0,42 24,91 0,58 1,618 - 

Увлечения 24,32 0,47 23,31 0,52 1,453 - 

Физическая  

активность 
21,68 0,47 20,46 0,59 1,612 - 

 

Сравнительный анализ по показате-

лям жизненных ценностей выявил сле-

дующее (табл. 2): сотрудники, для кото-

рых климат в коллективе важен, более 

ориентированы на нравственно-деловые 

ценности (t=2,853, p≤0,01), а именно цен-

ности саморазвития (t=2,576, p≤0,01), ду-

ховного удовлетворения (t=2,465, 

p≤0,05), креативности (t=2,172, p≤0,05) и 

активных социальных контактов (t=2,885, 

p≤0,01). Полученные данные указывают 

на то, что сотрудники, для которых важен 

климат в коллективе, в большей степени 

ценят возможность саморазвития, руко-

водствуются морально-нравственными 

принципами и ориентированы на реали-

зацию в первую очередь духовных по-

требностей, а также на творческую само-

реализацию и насыщенное межличност-

ное взаимодействие. Сотрудники, для ко-

торых климат важен, проявляют более 

выраженную ориентацию на этические 

принципы в профессиональной деятель-

ности и в большей степени заинтересова-

ны профессиональной сферой жизни по 

сравнению с сотрудниками, для которых 

климат не важен. Для сотрудников, не 

придающих особого значению климату, 

более значима сфера образования как 

возможность профессионального разви-

тия и восстребованности на рынке труда 

как высококвалифицированного специа-

листа. 

Особого внимания заслуживает об-

наруженная поляризация ценностных 

ориентаций между группами. Сотрудни-

ки, придающие особое значение климату 

в коллективе, демонстрируют выражен-

ную ориентацию на ценности саморазви-

тия и духовного удовлетворения, что 

свидетельствует о преобладании внут-

ренней мотивации и потребности в экзи-

стенциальной осмысленности професси-

ональной деятельности. Этот феномен 

может быть объяснен через призму тео-

рии самодетерминации Э. Деси и Р. Рай-

ана [9], где благоприятный социальный 

контекст способствует актуализации ав-

тономных форм мотивации.  

Интересную динамику демонстриру-

ет анализ профессиональных ценностей. 

Более высокая оценка значимости про-

фессии (t=2,533, p≤0,05) у сотрудников, 

ориентированных на климат в коллекти-

ве, сочетается с относительно низкой 

оценкой ценности образования. Этот, ка-

залось бы, противоречивый результат 

может отражать специфику государ-

ственной службы, где профессиональная 

идентичность часто формируется скорее 

через практический опыт, социализацию 

в коллективе и организационную при-
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верженность, чем через формальные об-

разовательные достижения. Альтерна-

тивное объяснение может заключаться в 

том, что для данной категории сотрудни-

ков значимость профессии определяется 

преимущественно её социальным, а не 

когнитивным компонентом. 

На основании статистической обра-

ботки данных с помощью t-критерия 

Стьюдента были получены следующие 

результаты по показателям трудовой мо-

тивации (Опросник «Диагностика трудо-

вой мотивации» Н. Н. Мельниковой, 

Д. М. Полева), представленные наглядно 

в таблице 3. 

 

Таблица 3. Сравнительный анализ показателей трудовой мотивации у сотрудников 

государственной организации с различным отношением к климату в коллективе 

(Методика ДТМ) 

Трудовые мотивы 

(шкалы) 

Климат важен 

(n = 113 чел.) 

Климат не важен 

(n = 112 чел.) t-

критерий 

Стьюден-

та, t 

Уровень 

значимости, 

p 
Сред-

нее, M 

(баллы) 

Стандарт-

ное откло-

нение, SD 

(баллы) 

Сред-

нее, M 

(баллы) 

Стандарт-

ное откло-

нение, SD 

(баллы) 

Самоактуализа-

ция в профессии 
13,61 0,36 14,83 0,31 -2,54 ≤0,05 

Карьерный рост 34,15 0,27 34,21 0,30 -0,15 - 

Общение 35,47 0,29 35,87 0,31 -0,93 - 

Комфортность 

условий труда 
36,16 0,29 36,64 0,32 -1,12 - 

Социальное  

благополучие 
34,45 0,33 34,1 0,31 0,76 - 

Личностная  

безопасность  
34,42 0,31 34,33 0,29 0,20 - 

 

Сравнительный анализ показателей 

трудовой мотивации у сотрудников госу-

дарственной организации с различным 

отношением к климату в коллективе вы-

явил следующее (табл. 3): статистически 

значимые различия между группами 

наблюдаются по показателям мотива са-

моактуализации в профессии (t=-2,54, 

p≤0,05). Сотрудники, для которых климат 

в коллективе представляет особую цен-

ность, демонстрируют существенно бо-

лее низкие показатели по данной шкале 

(М=13,61) по сравнению с теми, кто не 

придает этому аспекту значимости 

(М=14,83). Этот парадоксальный на пер-

вый взгляд результат может интерпрети-

роваться через призму компенсаторных 

механизмов мотивации – работники, ис-

пытывающие дефицит благоприятного 

социально-психологического климата, 

вероятно, смещают акцент мотивации в 

сторону профессионального саморазви-

тия как способа психологической ком-

пенсации. 

Таким образом, сотрудники, для ко-

торых социально-психологический кли-

мат в коллективе представляет значи-

мость, демонстрируют различия в пока-

зателях ценностей, мотивации и удовле-

творённости трудом по сравнению с те-

ми, кто не придает этому фактору особо-

го значения. 

Первая гипотеза о том, что сотрудни-

ки, для которых важен климат в коллек-

тиве, демонстрируют более высокие по-

казатели удовлетворённости трудом, под-

твердилась. Сотрудники, для которых 

важен климат в коллективе, демонстри-

руют более высокую удовлетворённость 

условиями и организацией труда 
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(t=3,496; p≤0,01) и содержанием работы 

(t=3,87; p≤0,01). 

Вторая гипотеза исследования о 

наличии значимых различий в показате-

лях жизненных ценностей и трудовых 

мотивов у сотрудников с разным отно-

шением к климату в коллективе также 

была подтверждена. Сотрудники, для ко-

торых важен климат в коллективе, де-

монстрируют более выраженную ориен-

тацию на нравственно-деловые ценности 

(p≤0,01), а именно ценности саморазви-

тия (p≤0,01), духовного удовлетворения 

(p≤0,05), креативности (p≤0,05) и актив-

ных социальных контактов (p≤0,01), а 

также более высокую значимость сферы 

профессиональной жизни (p≤0,05). Со-

трудники, для которых климат в коллек-

тиве не важен, демонстрируют более вы-

сокую значимость сферы образования 

(p≤0,05) и отличаются более высокими 

показателями трудового мотива «самоак-

туализация в профессии» (p≤0,05). 

Качественный анализ выявил, что со-

трудники, для которых климат в коллек-

тиве важен, характеризуются более вы-

раженной ориентацией на саморазвитие, 

духовное удовлетворение и креативность, 

что свидетельствует о доминировании 

внутренней мотивации и экзистенциаль-

ной осмысленности профессиональной 

деятельности. Их ценностный профиль 

отличается акцентом на нравственно-

деловые принципы (и потребность в ак-

тивных социальных контактах, что поз-

воляет рассматривать их как сотрудников 

с развитой социальной рефлексией и 

стремлением к гармоничным межлич-

ностным отношениям в организации. 

Между тем, при высокой значимости 

климата эти работники проявляют мень-

шую ориентацию на профессиональную 

самоактуализацию, что может объяснять-

ся компенсаторным механизмом: благо-

приятная атмосфера в коллективе снижа-

ет потребность в гиперкомпенсации через 

карьерные достижения. При этом они бо-

лее удовлетворены условиями труда и 

содержанием работы, что может говорить 

об их лояльности и терпимости к некото-

рым издержкам организационной среды 

при условии благоприятных отношений в 

коллективе и с руководством. 

В отличие от них, сотрудники, 

нейтрально относящиеся к климату, де-

монстрируют более инструментальный 

подход к работе: исполнение своих рабо-

чих обязанностей они видят как возмож-

ность для реализации такого мотива, как 

самоактуализация в профессии, а также 

как пространство для профессионального 

развития и повышения своей конкуренто-

способности на рынке труда. Это позво-

ляет предположить о наличии двух типах 

организационного поведения: гуманисти-

чески-ориентированном (с акцентом на 

климат, духовные ценности и коллектив-

ное благополучие) и прагматически-

ориентированном (с фокусом на индиви-

дуальные достижения и внешние стиму-

лы). 

Практическое значение исследования 

заключается в возможности разработки 

дифференцированных программ управ-

ления персоналом, учитывающих выяв-

ленные ценностные профили.  

Рекомендации по работе с сотрудни-

ками государственной организации (для 

общей выборки сотрудников): 

1. Управленческая работа по созда-

нию условий для усиления основных мо-

тивов, соответствующих содержанию са-

мой деятельности и способствующие её 

эффективности (это, прежде всего, мотив 

самоактуализации в профессии [6]; реко-

мендация на основе результатов методи-

ки ДТМ). 

2. Управленческая работа по совер-

шенствованию системы оплаты труда, 

оптимизации условий и организации тру-

да и созданию условий для профессио-

нального развития сотрудников (реко-

мендация на основе результатов методи-

ки УТ).  

3. Создание условий для профессио-

нальной самореализации, включая воз-

можности творческой реализации, уча-

стия в проектах и повышения квалифика-

ции (рекомендация на основе результатов 

методики МТЖЦ). 

Для сотрудников, которым важен 

климат в коллективе, особую эффектив-
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ность могут иметь программы, направ-

ленные на развитие корпоративной куль-

туры и укрепление профессиональной 

идентичности (рекомендация на основе 

результатов сравнительного анализа по t-

критерию Стьюдента). 

В работе с сотрудниками, нейтрально 

относящимися к климату в коллективе, 

приоритет следует отдать программам, 

предоставляющим возможности карьер-

ного роста, самореализации, а также 

творческого выражения и духовного обо-

гащения через профессиональную дея-

тельность (рекомендация на основе ре-

зультатов сравнительного анализа по t-

критерию Стьюдента). 

Теоретическая и практическая зна-

чимость полученных результатов заклю-

чается в их вкладе в понимание механиз-

мов формирования организационной 

приверженности. Выявленные законо-

мерности позволяют предположить, что 

чувствительность к социально-

психологическому климату связана не 

столько с ситуативными факторами, 

сколько с глубинными характеристиками 

ценностно-мотивационной сферы лично-

сти, а также типом личностной ориента-

ции (на себя, на дело, на отношения). Это 

открывает новые перспективы для инте-

грации теорий организационного поведе-

ния и психологии личности.  
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