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Удовлетворенность работников различными 
аспектами труда служит тонким индикатором 
проблемных областей в организации, так как свя-
зана со многими организационными явлениями: 
продуктивностью [17, 35] и эффективностью [4] 
трудовой деятельности, трудовой мотивацией 
[32], организационной лояльностью [42], вовле-
ченностью в работу [18], количеством прогулов 
[34] и текучестью кадров [2, 29, 31]. Понятие 
удовлетворенности трудом имеет центральное 
значение для понимания и развития трудовых ре-
сурсов и человеческого капитала.   1

Существуют различные подходы к определению 
удовлетворенности трудом. В рамках потребност-
ного подхода удовлетворенность работой понима-
ется как степень удовлетворения потребностей, 
связанных с трудовой деятельностью, или оценка 
степени удовлетворения потребностей в органи-
зационной среде [5, 6]. По мнению В.А. Ядова, 
состояние удовлетворенности – это степень адап-
тации работника к производственной ситуации 

1 �Исследование осуществлено в рамках программы фунда-
ментальных исследований НИУ ВШЭ в 2012 году.

и организации, которую можно рассматривать 
как итоговый показатель субъективного аспекта 
отношения к труду [16, 17]. Другие исследова-
тели предлагают определять удовлетворенность 
трудом как отношение сотрудника к работе, 
связанное с оценкой деятельности, ее условий и 
результатов [10, 12], как самостоятельный мо-
тив деятельности [13, 15, 32] и характеристику 
трудовой активности [11]. 

В соответствии со сложившейся в последнее 
время традицией [3, 9, 10, 41, 47], мы понимаем 
под удовлетворенностью трудом позитивное со-
стояние, которое складывается в результате ког-
нитивной и эмоциональной оценки сотрудником 
работы как удовлетворяющей нужды и соответ-
ствующей ценностям работника. 

В эмпирических исследованиях удовлетворен-
ность трудом, по аналогии с удовлетворенностью 
жизнью [27], рассматривается как интегральная 
характеристика [24, 33], что не позволяет учесть 
ее структуры и специфики вклада разных ком-
понентов в общий показатель. В связи с этим 
предпринимались попытки проанализировать 
структуру удовлетворенности трудом, заключаю-
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щиеся в выделении ее различных составляющих: 
компонентов/аспектов/элементов2. В частности, 
Н.С. Новоселов выделяет такие группы элемен-
тов, как психологический климат, условия и ор-
ганизация труда и функциональное содержание 
труда [13]. Р. Штольберг предлагает оценивать 
также удовлетворенность деятельностью, ра-
бочей средой и рабочим местом [15]. В работах 
Н.Н. Обозова в качестве элементов интегральной 
удовлетворенности рассматриваются интерес к 
работе, взаимоотношения в коллективе, условия 
и организация труда, уровень притязаний в про-
фессиональной деятельности [14]. Ф.Н. Ильясов 
выделяет три элемента структуры удовлетворен-
ности трудом: социальный, психологический и 
психофизиологический, которые, соответствен-
но, связаны с удовлетворенностью социальным 
статусом, производственной ситуацией и функ-
циональным содержанием труда [9]. 

На наш взгляд, в большинстве случаев предло-
женные подходы либо охватывают лишь отдель-
ные стороны, сегменты удовлетворенности тру-
дом, не обеспечивая целостной картины, либо с 
трудом поддаются операционализации. Это явля-
ется важным в свете того, что факторы, влияющие 
на благополучие работника, представляют собой 
систему и находятся во взаимодействии. Особен-
но это актуально в отношении производственных 
предприятий, где сами структура и требования к 
организации рабочей деятельности сильно варь-
ируют в зависимости от должности работника, 
подразделения, особенностей предприятия. В ро-
тивоположность данному подходу, зарубежными 
исследователями предложены модели удовлетво-
ренности трудом, включающие более 20 различ-
ных компонентов (например, [55]), что, на наш 
взгляд, делает такие модели избыточными и труд-
ноприменимыми на практике.

Анализ исследований по данной теме позволил 
нам выделить и операционализировать три груп-
пы компонентов удовлетворенности трудом, ко-
торые легли в основу рабочей модели [8]. Модель 
включает следующие компоненты: социальные 
(удовлетворенность престижностью организации 
и своей профессией), внутриорганизационные 
(удовлетворенность заработной платой, условия-
ми и организацией труда, коллективом, политикой 
организации и ее управлением), личностные (ак-
туальные – удовлетворенность процессом труда, 

2 �В ряде широко распространенных моделей (модель граней, 
модели Дж. Равена, Ф. Херцберга, Э. Берна, А.А. Кроника) 
речь идет не столько о компонентах, сколько о факторах 
удовлетворенности трудом, поэтому их рассмотрение вы-
ходит за рамки задач данной работы.

достижениями, служебным положением, и потен-
циальные  – возможностями саморазвития, карь-
ерного роста, самореализации). В соответствии 
с принятым определением, переживание удовле-
творенности трудом рассматривается как след-
ствие взаимосвязанных процессов когнитивной и 
эмоциональной оценки, поэтому ни эмоциональ-
ный, ни когнитивный компоненты не выделялись 
в модели в качестве отдельных составляющих. 
В процессе проведенного нами исследования на 
выборке сотрудников российской теплоэнерге-
тической компании была подтверждена пяти-
факторная структура удовлетворенности трудом: 
удовлетворенность заработной платой, условия-
ми и организацией труда, руководством, коллек-
тивом, содержанием работы и достижениями3.

ФАКТОРЫ,  ВЛИЯЮЩИЕ   
НА  УДОВЛЕТВОРЕННОСТЬ  ТРУДОМ

Предпринималось несколько попыток класси-
фикации факторов, влияющих на удовлетворен-
ность трудом. Например, по мнению Ф. Херцбер-
га, факторы можно разделить на две категории: 
способствующие повышению удовлетворенности 
и предотвращающие неудовлетворенность [32]. 
А.И. Зеличенко и А.Г. Шмелев предлагают вы-
делять внешние и внутренние факторы трудовой 
деятельности в зависимости от того, является ли 
их источник личностным или средовым [7]. 

В частности, широко распространены работы, 
посвященные социально-демографическим (пол, 
возраст) и организационным (должность, стаж 
работы) факторам удовлетворенности трудом. 

Зависимость удовлетворенности трудом от 
фактора пола. Большинство исследований свиде-
тельствуют, что женщины обычно удовлетворены 
работой в большей степени, нежели мужчины [26, 
37, 38]. Причиной этому может являться более 
низкий уровень притязаний и ожиданий от рабо-
ты. Противоположные результаты получены сре-
ди работников академической среды. Оказалось, 
что наиболее удовлетворены работой мужчины 
[22, 39, 48]. Тем не менее, уточняется, что жен-
щины удовлетворены в меньшей степени только 
в том случае, если их оплата труда ниже, чем у 
мужчин при равной должности [30]. Предпола-
гается, что со временем, учитывая все большее 

3 �Верификация шкал удовлетворенности престижностью ор-
ганизации и своей профессией, а также возможностями са-
моразвития и самореализация, не включенных в опросник 
компонентов удовлетворенности трудом на данном этапе 
работы, является задачей дальнейших исследований.
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уравнивание рабочих прав обоих полов, разница 
удовлетворенности работой между полами сокра-
тится, что подтверждают результаты девятилет-
него лонгитюдного исследования, проведенного 
в Англии [49].

Возрастные особенности удовлетворенности 
трудом. Выводы о связи удовлетворенности тру-
дом и возраста представлены в исследованиях, по 
меньшей мере, в четырех вариантах. Во-первых, 
большинство исследований выявляют положи-
тельную линейную связь возраста и удовлетво-
ренности, означающую, что с возрастом удовле-
творенность работой повышается [23]. Во-вторых, 
другими исследователями, наоборот, установлена 
негативная линейная связь [43]. В-третьих, есть 
данные, что график зависимости удовлетворенно-
сти от возраста имеет подковообразный (U-form) 
характер, означающий, что наиболее удовлетво-
ренными являются более молодые и более старые 
сотрудники, тогда как у сотрудников среднего 
возраста удовлетворенность гораздо ниже [22, 25, 
53]. В-четвертых, по некоторым данным U-график 
имеет инвертированный характер, означая проти-
воположную закономерность, которая может объ-
ясняться тем, что сотрудники среднего возраста 
достигают пика своего развития и расцвета карь-
еры в то время, когда они еще полны сил и видят 
перед собой множество перспектив развития, что 
делает их максимально удовлетворенными [46]. 
Более того, было показано, что зависимость удов-
летворенности трудом от возраста имеет когорт-
ный эффект, причем удовлетворенность трудом у 
разных когорт имеет тенденцию как к возраста-
нию, так и к снижению, а у когорты рожденных в 
60-е годы XX века выявлен U-график [36]. 

Семейное положение как фактор удовлетво-
ренности трудом. Установлено, что семейные 
люди удовлетворены трудом в большей степени, 
чем холостые. Разведенные и вдовцы занимают 
промежуточное положение [22]. Однако эффект 
влияния семейного положения на удовлетворен-
ность трудом может быть опосредован общей 
удовлетворенностью жизнью, показатель которой 
выше у семейных людей. 

Образование как фактор удовлетворенности 
трудом. Традиционно считается, что с уровнем 
образования удовлетворенность работой возра-
стает, так как более образованные претендуют на 
рабочие места более высокого статуса и, соответ-
ственно, лучше оплачиваемые. Но были получе-
ны и противоположные результаты о негативной 
связи образования и удовлетворенности работой 
[21, 25, 51]. Этот факт может объясняться более 
высокими амбициями и неоправданными ожида-

ниями у людей с высшим образованием. В других 
исследованиях связь образования и удовлетво-
ренности трудом вообще не была выявлена [19].

Стаж работника и удовлетворенность тру-
дом. Немаловажным организационным фактором 
считается стаж работы, причем необходимо раз-
личать общий стаж работы и количество лет, от-
работанных в определенной компании и в данной 
должности. В исследовании удовлетворенности 
трудом академических работников было выявле-
но, что удовлетворенность не зависит от общего 
стажа работы, тогда как с продолжительностью 
стажа работы в определенном университете 
удовлетворенность значительно повышается [45]. 
Однако в других исследованиях была получена 
связь обратной направленности, показывающая, 
что стаж работы в определенном месте зависит 
от удовлетворенности: сотрудник не увольняется, 
потому что он удовлетворен [20].

Специфика профессиональной деятельности. 
Удовлетворенность трудом связана со специ-
фикой профессиональной деятельности и зани-
маемой должностью [40, 50, 52, 54]. Так, было 
установлено, что занимающие управленческие 
должности академические работники и сотруд-
ники IT службы удовлетворены значительно 
меньше, чем те, кто занимается исследователь-
ской деятельностью, у учителей же удовлетво-
ренность сильно дифференцирована. По данным 
европейских исследований, академические ра-
ботники удовлетворены трудом в большей сте-
пени, чем работники бизнес-среды [44]. Более 
высокой удовлетворенностью отличались только 
работники, имеющие статус “tenure”, т.е. гаран-
тию стабильности своей должности и рабочего 
места в университете [22].

Таким образом, результаты исследований, 
посвященных влиянию социально-демографи-
ческих и организационных факторов на удовле-
творенность трудом, нередко противоречивы. 
В связи с этим все чаще исследователи говорят о 
необходимости учитывать комплексное влияние 
(взаимовлияние) ряда переменных, что позволит 
дифференцировать вклад различных факторов в 
удовлетворенность трудом. В таком случае не-
однозначность результатов будет определяться 
особенностями организации (различные органи-
зации, разные выборки).

Целью проведенного нами исследования явля-
лось выявление вклада социально-демографиче-
ских (пол, возраст, образование, семейный статус) 
и организационных (должность, стаж работы) 
факторов в удовлетворенность трудом с учетом ее 
компонентной структуры. Работа осуществлялась 
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в рамках квазиэкспериментального типа исследо-
вания (кросссекционный дизайн).

Были выдвинуты следующие предположения:
1. Удовлетворенность трудом зависит как от 

социально-демографических, так и от организа-
ционных факторов, причем отмечается взаимо-
действие факторов разных групп. В частности, 
влияние пола, возраста и образования на удовле-
творенность трудом опосредствуется должностью 
и стажем работников.

2. Организационные факторы в большей степе-
ни, чем социально-демографические, влияют на 
дифференцированность различных компонентов 
удовлетворенности трудом.

МЕТОДИКА

Участники исследования. В исследовании при-
няли участие 4708 работников теплоэнергетиче-
ской компаний Севера и Северо-Запада России в 
6 регионах (гг. Архангельск, Ярославль, Великий 
Новгород, Тверь, Вологда, Кострома). 

Социально-демографические факторы. Вы-
борка состояла из 3106 мужчин и 1602 женщин 
(средний возраст 42.57±11.21 лет), имеющих не-
полное или полное среднее образование (16%), 
среднее профессиональное образование (38%), 
неоконченное высшее образование (4%) и одно 
или несколько высших образований (42%). 66% 
опрошенных были женаты, 13% холосты или не 
замужем, 11% в разводе, 6% проживали в граж-
данском браке, 3% овдовели. У 60% испытуемых 
не было детей, в 28% случаев – один ребенок, в 
12% случаев – два и более ребенка в семье.

Организационные факторы. В выборку вошли 
55% рабочих 1–8 разряда, 22% специалистов, 4% 
служащих и 19% линейных руководителей или 
руководителей среднего и высшего звена. Общий 
стаж работы обследованных составлял 22.65±11.82 
лет, стаж работы в организации – 13.32±10.21 лет, 
стаж работы в должности – 9.88±9.30 лет, 40% из 
них состояли в профсоюзе, 60% – нет. 

Процедура и методики исследования. Сбор 
данных осуществлялся с помощью компьютерной 
платформы, размещенной на сервере предприя-
тия под контролем работников кадровых служб, 
прошедших дополнительный тренинг по работе 
с методиками. С целью уменьшить вероятность 
социально желательных ответов исследование 
проводилось анонимно. 

Социально-демографические и организацион-
ные факторы определялись через анкетирование 
и включали такие переменные, как пол, возраст, 

образование, семейное положение, количество 
детей в семье, общий стаж работы, стаж работы в 
организации, стаж работы в должности, членство 
в профсоюзе, частота выполнения сверхурочной 
работы.

Для оценки удовлетворенности трудом исполь-
зовался опросник компонентов удовлетворенно-
сти трудом [8], разработанный на основе методи-
ки А.В. Батрашева [1]. Он состоит из 19 пунктов, 
объединенных в пять шкал: удовлетворенность 
заработной платой, условиями и организацией 
труда, руководством, коллективом, содержанием 
работы и своими достижениями. По результатам 
апробации были продемонстрированы надеж-
ность и валидность методики. Факторный анализ 
подтвердил соответствие структуры опросника 
теоретической модели. 

Для оценки дифференцированности структуры 
удовлетворенности трудом была создана вторич-
ная переменная. Рассчитывались стандартизован-
ные показатели по каждой из шкал опросника, а 
затем для каждого испытуемого рассчитывалась 
дисперсия его показателей по разным шкалам. 
Соответственно, чем выше у данного испытуемо-
го дисперсия между стандартизованными показа-
телями (т.е. чем выше балл по дифференцирован-
ности), тем более разнородны его оценки разных 
компонентов удовлетворенности трудом.

Статистические критерии. Обработка дан-
ных проводилась в программе SPSS Statistics 
17.0. На первом этапе при помощи однофактор-
ного дисперсионного анализа, корреляционного 
анализа и таблиц сопряженности были выявлены 
переменные, значимо связанные с большинством 
компонентов удовлетворенности трудом. Для кон-
троля влияния на уровень значимости большого 
объема выборки дополнительно оценивалась ве-
личина статистического эффекта (r Пирсона и d 
Коэна) [28]. Попарное сравнение групп post hoc 
проводилось по критерию Шеффе. На втором 
этапе выявлялись социально-демографические и 
организационные факторы, тесно связанные меж-
ду собой: должность и образование, должность и 
пол, стаж и возраст. На третьем этапе дифферен-
цировался вклад этих факторов в удовлетворен-
ность трудом, для чего было проведено три двух-
факторных дисперсионных анализа с множеством 
зависимых переменных (MANOVA).

РЕЗУЛЬТАТЫ  И  ИХ  ОБСУЖДЕНИЕ

Удовлетворенность трудом и социально-де-
мографические факторы. В целом женщины, 
по сравнению с мужчинами, в большей степени 
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удовлетворены условиями и организацией труда, 
руководством, коллективом, а также процессом и 
содержанием труда, что соответствует результа-
там предыдущих исследований. Однако величина 
статистического эффекта во всех случаях мини-
мальна (r = 0.03–0.15, d = 0.06–0.31).

Не выявлено корреляционной связи удовлетво-
ренности трудом с возрастом испытуемых. Для 
проверки гипотезы о нелинейности связи возраста 
и удовлетворенности испытуемые были разделе-
ны на группы молодых специалистов (до 30 лет), 
людей среднего возраста (30–45 лет), людей пред-
пенсионного (45–55 лет) и пенсионного возраста 
(старше 55 лет). По результатам дисперсионного 
анализа возрастные группы значимо различаются 
по всем компонентам удовлетворенности трудом 
(F = 2.75–11.04, p < 0.05), причем максимальные 
различия отмечаются по шкале удовлетворенно-
сти руководством, минимальные – по шкале удов-
летворенности коллективом. Молодые специали-
сты и работники пенсионного возраста довольны 
условиями труда, руководством, коллективом и 
процессом труда и скорее довольны заработной 
платой. В целом эти данные хорошо согласуются 
с предположением, что высокая удовлетворен-
ность у молодых специалистов связана с высоким 
интересом к работе и позитивными ожиданиями, 
тогда как впоследствии такая “идеализация” про-
падает. Наконец, в пенсионном возрасте испытуе-
мые дорожат своей работой, что приводит к ком-
пенсаторному росту удовлетворенности трудом. 
Полученные результаты позволяют предположить 
причину расхождений данных в предыдущих ис-
следованиях: влияние возраста на удовлетворен-
ность трудом не линейно, а зависит от выделения 
возрастных когорт, важных для соответствующе-
го рабочего места (например, с какого возраста 
сотрудник перестает считаться “молодым” в дан-
ной должности, продолжает ли работу, будучи на 
пенсии и т.п.) и рассматриваемого компонента 
удовлетворенности трудом.

Семейное положение испытуемых влияет лишь 
на показатели по шкале удовлетворенности усло-
виями и организацией труда (F = 3.53, p < 0.01), 
причем различия минимальны. Наличие и коли-
чество детей в слабой степени обусловливает 
удовлетворенность заработной платой (F = 3.72, 
p < 0.05).

Уровень образования значимо влияет на все 
компоненты удовлетворенности трудом (F =  
= 4.03–19.08, p < 0.001), за исключением удовле-
творенности коллективом. При этом компоненты 
удовлетворенности трудом наиболее разнородны 
у испытуемых с неполным средним образова-

нием, что может быть связано у них с меньшей 
четкостью структуры удовлетворенности трудом 
(F = 8.40, p < 0.001). Удовлетворенность про-
цессом и содержанием труда линейно растет с 
уровнем образования, что может соответствовать 
реальным изменениям в содержании работы: 
при более высоком уровне образования работа 
требует большей квалификации и подразумева-
ет большую сложность и разнообразие. Более 
удовлетворены своим заработком (считают его 
более справедливым) работники с неоконченным 
средним и высшим образованием, менее справед-
ливым – те, кто имеет среднее профессиональное 
образование. Испытуемые с высшим и несколь-
кими высшими образованиями более довольны 
руководством, условиями и организацией труда, 
по сравнению с испытуемыми со средним про-
фессиональным образованием, где эти показатели 
низки. В наименьшей степени довольны руковод-
ством имеющие неполное среднее образование. 
Как и в отношении фактора возраста, полученные 
результаты позволяют предположить, что причи-
на расхождений с результатами предшествующих 
исследований может быть связана с недоучетом 
роли различных компонентов удовлетворенности 
трудом.

Удовлетворенность трудом и организацион-
ные факторы. Удовлетворенность трудом не свя-
зана линейно со стажем работы (общим, в данной 
организации, в данной должности) и не зависит 
от того, состоит ли работник в профсоюзе. Для 
выявления нелинейных связей обследованные 
были разделены по стажу работы (общему и в 
данной организации) на тех, кто работает менее 
3 лет, 3–10 лет и более 10 лет. Согласно результа-
там дисперсионного анализа, общий стаж работы 
оказывает значимое влияние на все компоненты 
удовлетворенности трудом, кроме удовлетворен-
ности коллективом (F = 5.75–20.24, p < 0.01). 
Стаж работы в данной организации влияет на 
все компоненты удовлетворенности трудом  
(F = 4.05–49.91, p < 0.05). Удовлетворенность 
одинаково зависит как от общего стажа, так и от 
стажа работы в данной организации: испытуе-
мые, работающие менее 3 лет, значимо более до-
вольны, чем испытуемые со стажем 3–10 и более 
10 лет. Если учесть отсутствие корреляционных 
связей, можно сделать вывод о том, что важно не 
то, сколько лет работает человек в организации, 
а его группа по стажу  – начинающий работник, 
опытный работник или “старожил”. Таким обра-
зом, влияние стажа на удовлетворенность трудом 
зависит от выделяемых категорий, релевантных 
особенностям работы в данной должности (на-
пример, с каким стажем работник воспринима-
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ется в организации как “опытный”), что могло 
сказаться на неоднозначности результатов пред-
шествующих исследований.

В полном соответствии с полученными ранее 
данными, удовлетворенность трудом зависит 
от должности испытуемого (F = 2.62–34.91,  
p < 0.01). В целом наиболее благополучную груп-
пу в отношении удовлетворенности формируют 
руководители разных уровней, специалисты и 
служащие. Наименее благополучна группа ра-
бочих 7–8 разряда  – у них относительно низки 
все компоненты удовлетворенности трудом. 
Интересно, что это наиболее опытные и высо-
коквалифицированные рабочие, однако они не 
могут стать специалистами или руководителями 
в силу отсутствия соответствующего образова-
ния. Можно предположить, что за этим резуль-
татом стоит механизм социального сравнения и 
невозможности дальнейшего карьерного роста, 
удовлетворения собственных амбиций. С проти-
воположной стороны, особый интерес вызывает 
группа служащих, состоящих из низкоквалифи-
цированного персонала, которые, тем не менее, 
довольны условиями своей работы. Мы склонны 
также связывать этот результат с ожиданиями и 
амбициями – по всей видимости, они довольны, 
т.е. “считают справедливым” для своей жизнен-
ной ситуации сложившееся положение дел.

Вклад социально-демографических и организа-
ционных факторов в удовлетворенность трудом. 
Установлено, что несколько переменных тесно 
связаны между собой. 

• Образование и должность (χ2 = 2395,  
p < 0.001): неполное и полное среднее образова-
ние более характерно для рабочих 1–6 разряда, 
среднее профессиональное – для рабочих 1–8 раз-
ряда, высшее и несколько высших образований – 
для специалистов и руководителей всех уровней.

• Занимаемая должность и пол испытуемых 
(χ2  = 830, p < 0.001). В исследуемой выборке жен-
щины значительно чаще, чем ожидается, работа-
ют в должностях рабочих 1–3 разряда и специа-
листов, а мужчины чаще работают в должностях 
рабочих 4–8 разряда и линейных руководителей. 
Одинаково часто мужчины и женщины занимают 
должности руководителей среднего звена.

• Выше было показано, что стаж и возраст 
значимо влияют на удовлетворенность трудом. 
Выявлено, что стаж работы в организации и воз-
раст сильно коррелируют между собой (r = 0.62,  
p < 0.01).

Три представленных случая вызывают вопрос: 
что является причиной описанных выше резуль-

татов. Например, образование и должность не-
зависимо влияют на удовлетворенность трудом, 
или одна из переменных является медиатором 
связи другой с удовлетворенностью, или имеет 
место взаимодействие переменных. Для того что-
бы ответить на эти вопросы, были проведены три 
двухфакторных дисперсионных анализа с множе-
ством зависимых переменных (MANOVA).

Вклад должности и образования в удовлетво-
ренность трудом. Поскольку в некоторых под-
группах не было сотрудников, или они оказались 
малочисленными (например, не было руководи-
телей высшего звена с неполным средним обра-
зованием), мы сократили число сравниваемых 
подгрупп, оставив лишь три уровня образования 
(полное среднее, среднее профессиональное и 
высшее). Также были исключены из выборки 
служащие (поскольку эта группа была крайне 
разнородна с точки зрения содержания работы) 
и руководители высшего звена.

В результате двухфакторного дисперсионного 
анализа влияния образования и должности на 
компоненты удовлетворенности трудом было 
установлено следующее. Удовлетворенность 
руководством, процессом и содержанием труда, 
а также дифференцированность удовлетворен-
ности трудом зависят только от должности ис-
пытуемых и не связаны с уровнем образования 
(табл. 1). Процессом и содержанием труда наи-
более довольны руководители и специалисты, 
наименее довольны  – рабочие всех категорий. 
С точки зрения житейской логики, такой резуль-
тат очевиден  – содержание труда рабочего зача-
стую более монотонно, технично и менее инте-
ресно, чем содержание труда специалиста или 
руководителя. Наиболее довольны руководством 
линейные руководители и специалисты, наи-
менее  – руководители среднего звена и рабочие 
7–8 разряда. Можно предположить, что и рабочие 
7–8 разряда, и руководители среднего звена – это 
те, кто уже добился достаточно высокой должно-
сти в своей группе (рабочих и руководителей), 
“почти” достиг следующей “планки”. С этим 
восприятием непосредственного руководства как 
“почти” ничем не отличающегося от них самих и 
может быть связано критичное отношение в этих 
группах. Наконец, структура удовлетворенности 
трудом наименее однородна у рабочих, причем 
согласованность компонентов возрастает с ро-
стом квалификации (разряда) рабочих. Наиболее 
согласованны компоненты удовлетворенности 
трудом у специалистов и руководителей.

Удовлетворенность условиями и организа-
цией труда связано как с образованием, так и с 
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должностью испытуемых, причем их влияние не-
зависимо. Испытуемые с высшим образованием 
более довольны условиями и организацией труда, 
чем испытуемые со средним и средним профес-
сиональным образованием. Наименее довольны 
условиями рабочие 7–8 разряда, близки к ним по-
казатели других рабочих, наиболее довольны спе-
циалисты. На наш взгляд, условия и организация 
труда действительно могут быть более важны для 
рабочих, чем для специалистов, где организация 
рабочего места, в частности, требует значитель-
но меньших затрат и обычно лучше продумана. 
Напротив, руководители, которые могут видеть 
целостную картину взаимодействия и организа-
ции трудового процесса (а не только отдельного 
рабочего места и рабочей ситуацией), замечают 
больше системных недостатков, мешающих до-
стижению целей. Иными словами, условия и ор-

ганизация труда означают разное в зависимости 
от должности испытуемых.

Вместе с тем, согласно следу Пилайи, только 
должность значимо влияет на компоненты удов-
летворенности трудом (F = 3.50, p < 0.01). 

Вклад должности и пола в удовлетворенность 
трудом. По критерию следа Пилайи, должность 
и пол можно признать значимо влияющими на 
компоненты удовлетворенности трудом (соответ-
ственно, F = 11.53, p < 0.001 и F = 2.33, p < 0.05).

Результаты двухфакторного дисперсионного 
анализа показали, что, в отличие от прямого срав-
нения мужчин и женщин по выраженности ком-
понентов удовлетворенности трудом, после учета 
должности значимые различия по полу остаются 
лишь по удовлетворенности организацией труда, 
которой женщины в целом более довольны, чем 
мужчины (табл. 2). Должность же, независимо от 

Таблица 1. Влияние факторов образования и должности работников на компоненты удовлетворенности трудом 
(критерий F Фишера)

Компоненты удовлетворенности трудом

Факторы

Образование Должность
Взаимодействие 

образования и долж-
ности

Удовлетворенность заработной платой 0.79 1.97 0.74
Удовлетворенность условиями и организацией 
труда

3.46* 3.93** 0.70

Удовлетворенность руководством 0.97 2.50* 1.83
Удовлетворенность коллективом 1.82 1.25 1.21
Удовлетворенность процессом и содержанием 
труда

0.84 10.32*** 0.94

Дифференцированность удовлетворенности 
трудом

0.66 2.56* 0.72

Примечание. Уровень значимости критерия * – p < 0.05, ** – p < 0.01, *** – p < 0.001.

Таблица 2. Влияние факторов пола и должности работников на компоненты удовлетворенности трудом (крите-
рий F Фишера) 

Компоненты удовлетворенности трудом
Факторы

Пол Должность Взаимодействие пола и 
должности

Удовлетворенность заработной платой 0.01 11.40*** 1.95
Удовлетворенность условиями и организа-
цией труда

7.44** 23.94*** 2.74*

Удовлетворенность руководством 1.10   6.91* 3.95**
Удовлетворенность коллективом 3.81*   1.46 3.79**
Удовлетворенность процессом и содержа-
нием труда

5.28 45.81*** 2.95*

Дифференцированность удовлетворенности 
трудом

0.21   9.42*** 0.15

Примечание. Уровень значимости критерия * – p < 0.05, ** – p < 0.01, *** – p < 0.001.
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пола, значимо влияет на все компоненты удовле-
творенности трудом, кроме удовлетворенности 
коллективом. 

Отмечается влияние взаимодействия пола 
и должности в отношении удовлетворенности 
условиями и организацией труда, руководством, 
коллективом, содержанием труда. Так, одинако-
во не удовлетворены условиями и организацией 
труда как женщины, так и мужчины, занимающие 

должности рабочих 1–6 разряда; напротив, не-
зависимо от пола, в целом довольны условиями 
труда специалисты и руководители среднего звена 
(рис. 1а). Женщины – рабочие 7–8 разряда и ли-
нейные руководители значительно более доволь-
ны условиями труда по сравнению с мужчинами в 
тех же должностях. У женщин удовлетворенность 
руководством возрастает при более высоких 
должностях, несколько снижаясь лишь в группе 

Рис. 1. Удовлетворенность условиями и организацией труда, руководством, процессом и содержанием труда в зависимости 
от пола и должности работников.
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руководителей среднего звена. У мужчин карти-
на более разнородна: недовольны руководством 
рабочие 7–8 разряда и линейные руководители 
(рис. 1б). Тот же паттерн характерен в отношении 
удовлетворенности процессом и содержанием 
труда, за тем исключением, что расхождение от-
мечается лишь в группе рабочих 7–8 разряда, но 
не линейных руководителей. Женщины – рабочие 
7–8 разряда значительно более довольны содер-
жанием труда по сравнению с мужчинами на тех 
же должностях (рис. 1в). В целом, при ровной, 
не зависящей от должностей картине женщины – 
рабочие 7–8 разряда значительно более (а жен-
щины – линейные руководители несколько более) 
удовлетворены коллективом по сравнению с муж-
чинами тех же должностей. Выше нами было вы-
сказано предположение, что рабочие 7–8 разряда 
недовольны вследствие социального сравнения: 
субъективно они считают себя в некоторых от-
ношениях более опытными по сравнению со спе-
циалистами и руководителями, и, как следствие, 
“недооцененными”. По всей видимости, этот 
эффект недовольства как результат социального 
сравнения более выражен у мужчин.

Стаж и возраст работников как факторы 
удовлетворенности трудом. По критерию следа 
Пилайи, стаж работы в организации (F = 2.43,  
p < 0.01) независимо от возраста испытуемых 
влияет на удовлетворенность трудом, тогда как 
независимое влияние возраста достигает только 
уровня тенденции (F = 1.56, p < 0.10). 

Как указывалось выше, с ростом стажа работы 
отмечается снижение удовлетворенностью зара-
ботной платой, условиями и организацией труда, 

руководством, процессом и содержанием труда 
(табл. 3). Учет влияния этого фактора позволяет 
уточнить связь возраста и удовлетворенности 
трудом: возраст независимо влияет только на 
удовлетворенность условиями и организацией 
труда, причем этот показатель возрастает с воз-
растом испытуемых, а затем снова снижается к 
пенсионному возрасту (старше 55 лет). Наконец, 
удовлетворенность заработной платой зависит не 
только от стажа, но и от взаимодействия стажа 
и возраста. Так, удовлетворенность заработной 
платой испытуемых, работающих менее 10 лет, 
практически не зависит от их возраста. У тех, 
кто работает в организации более 10 лет, удов-
летворенность значимо повышается с возрастом. 
Наиболее разительны отличия в группе младше 
30 лет, работающих более 10 лет: эти люди совер-
шенно недовольны заработной платой (рис. 2). 
По нашему мнению, в этой группе люди чувству-
ют себя очень опытными и ожидают от организа-
ции значительно большего поощрения, тогда как 
с возрастом вступает в силу компенсаторный эф-
фект: сотрудников начинают больше признавать 
(учитывая и возраст, и стаж), а к пенсионному 
возрасту даже небольшая заработная плата стано-
вится ценностью при сравнении с альтернативой 
выхода на пенсию.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

В исследовании была поставлена цель диффе-
ренцировать влияние организационных и соци-
ально-демографических факторов на структуру 
удовлетворенности трудом. 

Таблица 3. Влияние стажа и возраста работников на компоненты удовлетворенности трудом (критерий F Фи-
шера)

Компоненты удовлетворенности трудом
Факторы

Стаж Возраст Взаимодействие стажа  
и возраста

Удовлетворенность заработной платой 4.55* 0.90 2.17*

Удовлетворенность условиями и организа-
цией труда

6.83*** 2.62* 1.81

Удовлетворенность руководством 3.60* 2.52 1.40

Удовлетворенность коллективом 1.71 0.60 0.79

Удовлетворенность процессом и содержа-
нием труда

6.42** 1.84 1.89

Дифференцированность удовлетворенности 
трудом

2.54 1.32 1.86

Примечание. Уровень значимости критерия * – p < 0.05, ** – p < 0.01, *** – p < 0.001.
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В соответствии с первой гипотезой, в целом 
организационные факторы в большей степени 
влияют на удовлетворенность трудом, по сравне-
нию с социально-демографическими факторами:

1. Занимаемая должность, независимо от об-
разования и пола сотрудников, определяет удов-
летворенность заработной платой, условиями и 
организацией труда, руководством, процессом и 
содержанием труда. Удовлетворенность заработ-
ной платой и содержанием труда у специалистов 
и руководителей выше, чем у рабочих разных 
категорий. Руководством, условиями и организа-
цией труда наименее довольны рабочие высших 
7–8 категорий, что объясняется эффектом соци-
ального сравнения: будучи наиболее опытными 
сотрудниками, они сравнивают себя с линейными 
руководителями, нередко более молодыми и менее 
опытными, но имеющими большие возможности 
продвижения по карьерной лестнице.

2. Независимо от должности, работники с выс-
шим образованием более довольны условиями и 
организацией труда, чем те, кто имеет среднее и 
среднее профессиональное образование, а жен-
щины более довольны, чем мужчины. Можно 
предположить, что сотрудники с высшим обра-
зованием в большей степени готовы понимать и 
принимать сложности, связанные с организацией 
труда, и причины, по которым эти трудности воз-
никают. 

3. Зависимость удовлетворенности трудом от 
фактора пола опосредствована влиянием долж-
ности, которую занимают работники. Женщи-
ны-рабочие 7–8 разряда и женщины-линейные 
руководители более довольны условиями труда, 
руководством и процессом труда, по сравнению 
с мужчинами, работающими в тех же должно-
стях. По всей видимости, недовольство в резуль-
тате невозможности продвижения по карьерной 
лестнице, соревновательность при сравнении с 
линейными руководителями (для рабочих) и ру-
ководителями среднего звена (для линейных руко-
водителей) – отличительная особенность мужчин, 
а у женщин она выражена значительно слабее. 
В целом, данные, полученные в отношении рабо-
чих 7–8 разрядов, представляют чрезвычайный 
интерес и требуют дальнейших исследований с 
применением качественной методологии.

4. Независимо от стажа, возраст сотрудников 
влияет только на удовлетворенность условиями и 
организацией труда, причем этот показатель повы-
шается с возрастом обследованных, а затем снова 
снижается по мере приближения к пенсионному 
возрасту (старше 55 лет). Наоборот, влияние ста-
жа остается выраженным при контроле возраста: 

чем больше стаж, тем выше удовлетворенность 
целым рядом компонентов. В отношении заработ-
ной платы влияние стажа опосредствуется влия-
нием возраста: у тех, кто работает в организации 
более 10 лет, в отличие от работающих менее 
10 лет, удовлетворенность значимо повышается с 
возрастом. Наиболее недовольны молодые люди 
с большим стажем работы: люди, чувствующие 
себя достаточно опытными и ожидающие от ор-
ганизации значительно большего поощрения.

В соответствии со второй гипотезой, согласо-
ванность структуры удовлетворенности повыша-
ется с должностью работников, что свидетель-
ствует о развитии интегративных представлений 
о работе и связи разных компонентов. Ни образо-
вание, ни пол не оказывают независимого влия-
ния на согласованность/дифференцированность 
удовлетворенности трудом.

Помимо этого, получены результаты в пользу 
нелинейности взаимосвязи возраста и стажа ра-
боты с удовлетворенностью трудом. Мы пред-
полагаем, что важным является не столько чис-
ленное значение, сколько отнесенность к той или 
иной категории: начинающий работник, опытный 
работник или “старожил”, молодой, средний, 
предпенсионный, пенсионный возраст.

Таким образом, удовлетворенность трудом в 
большей степени зависит от организационных 

Рис. 2. Удовлетворенность заработной платой в зависимости 
от стажа и возраста работников.
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факторов, но при этом отмечается и взаимодей-
ствие между рядом социально-демографических 
и организационных факторов. Впервые получены 
эмпирические доказательства того, что важно рас-
сматривать дифференцированное влияние соци-
ально-демографических и организационных фак-
торов на удовлетворенность трудом. Например, 
данные о том, что влияние гендерных особенно-
стей опосредствуется занимаемой должностью, 
а влияние стажа работы обусловлено возрастом 
работника. В свете полученных результатов осо-
бую актуальность в исследованиях социально-
демографических и организационных факторов 
трудовой деятельности приобретает выявление 
независимых эффектов и возможных направле-
ний взаимодействия между этими переменными. 
Кроме того, важен учет возможной нелинейной 
связи (например, возраста и удовлетворенности 
трудом) и проблем, связанных с порядковым, а не 
интервальным характером шкал (в данном иссле-
довании  – стажа работы). С практической точки 
зрения, зависимость удовлетворенности трудом 
от организационных факторов свидетельствует о 
важности изменения этих факторов, а не только 
учета социально-демографических характери-
стик при разработке программ, направленных на 
улучшение удовлетворенности трудом. Задачей 
дальнейших исследований, по нашему мнению, 
является уточнение полученных результатов на 
примере других компаний, что может способст-
вовать построению единой психологической мо-
дели, учитывающей взаимодействие различных 
факторов удовлетворенности трудом.
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Correlation of contribution of socio-demographic (sex, age, education, marital status) and organizational 
(position, experience) factors to satisfaction with different components of job activity (wages, conditions 
and job organization, team leadership, job content and achievements) in Russian industrial company is 
considered. According to the results, organizational factors correlate with job satisfaction to a greater 
extent than socio-demographic ones, the position of the worker being of special significance. Correlation 
between age and satisfaction is nonlinear: young specialists and working pensioners are more satisfied; 
women are more satisfied than men are. 
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