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1) курсанты с высоким уровнем 
духовно-нравственного развития (7 %);

2) курсанты с достаточным уров-
нем духовно-нравственного развития 
(55 %);

3) курсанты с недостаточным уров-
нем духовно-нравственного развития 
(35 %);

4) курсанты с низким уровнем духов- 
но-нравственного развития (3 %).

Анализ полученных в констатиру-
ющем эксперименте данных позво-
лил сделать вывод о том, что уровень 
духовно-нравственного развития кур-
сантов зависит, в основном, от его сфор-
мированности в семье и во время обуче-
ния в школе. Тем не менее вузы облада-
ют широким потенциалом для духовно-
нравственного развития курсантов.

Проведенный анализ психолого-педа- 
гогической литературы показал, что де-
ятельность по оптимизации процесса 
духовно-нравственного развития кур-
сантов вузов ФСИН России может быть 
организована на основе программы, 
представляющей собой совокупность 

базового и дополнительного компонен-
тов образования, специально подчинен-
ных целям духовно-нравственного раз-
вития этих лиц. Единство базового и до-
полнительного компонентов в духовно- 
нравственном развитии курсантов в об- 
разовательном процессе поможет соз-
дать реальные предпосылки для осущест-
вления индивидуально-творческого под-
хода, компенсирует отсутствие в учебных 
программах тех или иных ценностей, зна-
чимых для духовно-нравственного роста 
курсанта, содействуя тем самым само-
актулизации и самореализации личности 
будущего специалиста УИС. 
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Аннотация: в статье рассматривают-
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сы подходов к эмпирическому иссле-
дованию качества жизни в трудовой 
деятельности. Изучены вопросы субъ-
ективного и объективного качества 
жизни в зависимости от условий тру-
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pirical research of quality of a life in labour 
activity are studied. Questions of subjective 
and objective quality of a life depending 
on working conditions, relations in labour 
collective, specificity of labour activity, its is 
standard-legal maintenance are studied.
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Удовлетворенность жизнью до сих 
пор остается недостаточно изученной как 
в теоретическом, так и в эмпирическом 
плане, несмотря на то, что она давно и 
систематически исследуется в зарубеж-
ной и отечественной психологии [2, 3, 4, 
5, 9, 10, 11]. В настоящей работе иссле-
дуется общая удовлетворенность жиз-
нью, удовлетворенность различными сто-
ронами жизни (в основном, профессией 
и «качеством организационной жизни»). 

В нашем исследовании предпола-
гается, что удовлетворенность работой 
и удовлетворенность жизнью положи-
тельно взаимосвязаны. Понятие «удо-
влетворенность жизнью» объединяет 
в себе несколько понятий [15], и одно 
из них — это ценности, которые, преломля-
ясь через призму индивидуальной жизне-
деятельности, входят в психологическую 
структуру личности в форме личностных 
ценностей, являющихся одним из источ-
ников мотивации поведения. Как прави-
ло, для личностных ценностей характерна 
высокая осознанность, они отражаются 
в сознании в форме ценностных ориен- 
таций и служат важным фактором соци-
альной регуляции взаимоотношений лю-
дей и поведения индивида [8]. 

Для определения удовлетворенности 
жизнью интегрировались три подхода 
к ее определению.

Первый основан на сопоставлении 
реальных и идеальных структур субъек-
тивных представлений людей о качестве 
жизни (КЖ). Степень соответствия субъ-
ективных оценок реального и желаемого 
качества жизни респондента свидетель-
ствует о субъективном качестве жизни 
(СКЖ) [17].

Второй основан на включении общей 
удовлетворенности жизнью в структуру 
оцениваемых респондентами параме-
тров качества жизни. В таком случае удо-
влетворенность жизнью может интерпре-
тироваться посредством других параме-
тров качества жизни. В третьем подходе 
удовлетворенность определяется с помо-
щью специальных опросников. 

В прикладных исследованиях изуча-
лась удовлетворенность жизнью и рабо-
той различных профессиональных групп: 
менеджеров, служащих МВД и работни-
ков сферы обслуживания. 

Актуальность проблемы достаточно 
высока, так как социологические опро-
сы показывают, что удовлетворенность 
респондентов своим окружением на ра-
бочем месте, самой работой и ожидае-
мыми реакциями коллег варьируются в 
достаточно широких пределах, поэтому 
необходимы индивидуализированные 
программы расстановки и повышения 
квалификации персонала. Такие про-
граммы обеспечили бы людям продви-
жение по службе и дали бы им возмож-
ность заняться тем, что они считают для 
себя важным. Благодаря этим програм-
мам различные организации получат 
более удовлетворенных и успешных 
работников, а также возможность раз-
вивать и использовать для всеобщего 
блага их таланты. Именно этой пробле-
ме, а точнее, изучению удовлетворен-
ности человека своей работой и фак-
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торов, влияющих на качество трудовой 
деятельности, посвящено данное ис-
следование.

Если соотнести результаты зарубеж-
ных исследований с литературой по это-
му вопросу, то станет ясно, что большин-
ство людей хочет работать в окружении, 
ориентированном на развитие и позво-
ляющем приобретать новые знания, 
разнообразить деятельность, отвечать 
за себя и пользоваться поддержкой кол-
лег. Они стремятся применять на прак-
тике свои способности и не хотят рутины. 
Данных, свидетельствующих о желании 
вовсе избежать работы, мало. Люди за-
интересованы в том, чтобы развиваться 
и приносить пользу, чтобы их таланты 
получали признание и вознаграждение. 
Между тем устройство многих организа-
ций не позволяет выявлять таланты со-
трудников и поддерживать их развитие, 
рост и нововведения.

Разрыв между стремлениями и воз-
можностью их осуществить приводит 
к выраженной фрустрации и потере мо-
тивации у персонала. Чтобы его преодо-
леть, необходима более дифференциро-
ванная и специализированная програм-
ма развития организаций, кадровой по-
литики и индивидуальной поддержки.

В профессиональной сфере в пер-
вую очередь необходимо понять, что 
обязательным, действительно ключе-
вым компонентом управления являет-
ся стимуляция развития сотрудников 
и разработка механизмов, обеспечива-
ющих ответственность руководителей 
за развитие персонала.

Для определения отношения к про-
фессиональной деятельности и ожида-
ний от нее могут использоваться «Эдин-
бургские опросники» [12], которые поз- 
воляют:

1) выявить интересы конкретного 
лица (в рамках какой-либо задачи или 
сферы деятельности), которые можно 
использовать для усиления мотивации 
его деятельности на рабочем месте;

2) определить индивидуальные пат-
терны компетентности и ожиданий, кото-
рые препятствуют выполнению важных 
видов деятельности;

3) определить препятствия эффек-
тивной деятельности, связанные с внеш-
ней средой или внутриорганизационным 
климатом;

4) найти способы, поднимающие от-
ветственность руководителя за актив-
ную деятельность на его участке и за 
эффективное использование специаль-
ных знаний, творческих способностей 
и энтузиазма подчиненных;

5) помочь каждому заинтересован-
ному сотруднику понять, как работает 
организация и какова его роль в ней, 
а также сформировать у него представ-
ление о таких понятиях, как участие, пе-
редача полномочий, управление и от-
ветственность;

6) помочь людям заново определить 
для себя те виды работы, в которых они 
могут найти личное удовлетворение;

7) создать основу для планирования 
индивидуальных программ профессио-
нального роста.

В целях развития организации груп-
повые данные можно использовать как 
основу для коллективного обсуждения 
долговременных последствий группо-
вых ценностей, восприятий и ожида-
ний как для отдельных людей, так и для 
группы в целом. В частности, их можно 
использовать при анализе такой темы, 
как поддержка важных направлений 
деятельности (например, инноваций 
или эффективного управления). Такое 



35Методология и теория юридической психологии

же применение могут найти данные 
о приоритетах, способах восприятия 
и обстановке в организации. Руко-
водители могут использовать груп-
повые данные для определения про-
блем, решать которые нужно на груп-
повой основе, если это способствует 
повышению мотивации у работников. 
Членов коллектива можно ознакомить 
с полученными данными, чтобы рас-
тормозить, изменить и затем снова за-
фиксировать соответствующие уста-
новки, способы восприятия и ожида-
ния. Эти данные можно использовать 
и как средство выявления препятствий 
(как внутренних, так и внешних по отно-
шению к организации), стоящих на пути 
успешной работы, после чего руково-
дители могут приступить к устранению 
этих препятствий.

Если руководитель, собрав с помо-
щью опросников данные о том, насколь-
ко важны для сотрудников перечислен-
ные в них виды деятельности, заполнит 
опросники таким образом, чтобы ука-
зать, насколько важно для любого чело-
века, исполняющего свою работу, быть 
включенным в каждый из упомянутых 
видов деятельности, то обнаружившие-
ся расхождения между личными пред-
почтениями и требованиями роли мо-
гут оказаться чрезвычайно информа-
тивными.

И, наконец, данные, полученные  
с помощью «Эдинбургских опросников», 
могут помочь руководителям и подчи-
ненным задуматься о важнейших про-
блемах роста и развития организаций, 
которыми, к сожалению, пренебрега-
ли в прошлом. Эти проблемы касаются 
не только руководителей, ибо критерии, 
по которым руководитель отчитывается 
как перед подчиненными, так и перед 

своим начальством, будут существенно 
влиять на эффективность его работы 
и на эффективность организации в це-
лом. Работа руководителя, в первую оче-
редь, должна быть направлена на реа-
лизацию компетентности подчиненных, 
на то, чтобы они чувствовали себя — 
и в действительности были — сильными 
и способными, чтобы они занимались 
новаторской деятельностью и принима-
ли меры, гарантирующие достижение 
значимых целей, чтобы они эффектив-
но сотрудничали, выявляли затаенные 
опасения и препятствия и справлялись 
с ними, а также обретали контроль над 
внешними и внутренними социальны-
ми силами, сдерживающими развитие 
организации. Руководитель должен не-
сти ответственность именно за эти виды 
деятельности, а не за то, чтобы не допу-
скать ошибок или представлять на рас-
смотрение руководству безупречные 
планы. 

Нами было проведено исследование 
на выявление факторов, определяю-
щих качество трудовой деятельно-
сти и влияющих на качество жизни 
(работа выполнена Н.В. Гритчиной под 
руководством Т.Н. Савченко).

Для реализации цели необходимо 
было решить следующие задачи:

1. Провести теоретический анализ 
исследований по удовлетворенности 
трудом и удовлетворенности жизнью.

2. Проанализировать, какие условия 
труда и организационный климат пред-
почитают респонденты; выявить пред-
почитаемый ими вид работ.

3. Выявить факторы, наиболее влия-
ющие на удовлетворенность трудом.

4. Выявить определенную взаимо- 
связь между удовлетворенностью тру-
дом и удовлетворенностью жизнью.
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Была выдвинута гипотеза исследо-
вания: существует значимая взаимо- 
связь между удовлетворенностью рабо-
той и удовлетворенностью жизнью. 

Одна из проблем, с которыми сегод-
ня сталкивается менеджмент, заклю-
чается в необходимости найти способ 
эффективного стимулирования высо-
кой производительности труда персо-
нала, повышения его удовлетворенно-
сти работой, заинтересованности в ней 
и приверженности организации. Способ-
ствовать развитию персонала — одна 
из важных задач руководителя. А рост 
компетентности неразрывно связан 
с системой ценностей. Поэтому далее 
хотелось бы остановиться на том, ка-
кими путями можно обеспечить более 
ясное понимание подлинных ценностей, 
а также развитие и практическое при-
менение различных компонентов ком-
петентности. 

Одно из ключевых понятий в этой 
области — «развивающая среда». В та-
кой среде люди имеют возможность 
стремиться к интересующим их целям 
и в процессе их достижения развивать 
свою компетентность. Они общаются 
с другими людьми, которые демонстри-
руют мышление, чувства и поведение, 
свойственные компетентному работни-
ку. Они имеют возможность подражать 
этим людям, а также получают от них 
поддержку в развитии новых видов ком-
петентности.

Термином «удовлетворенность ра-
ботой» обозначается совокупность по-
зитивных и негативных чувств и устано-
вок, связанных с работой. Она зависит 
от многих обстоятельств, имеющих от-
ношение к работе, начиная с того, какое 
место отведено для парковки, и закан-
чивая тем чувством востребованности 

наших возможностей, которое дает нам 
исполнение ежедневных обязанностей. 
Удовлетворенность работой зависит и 
от личностных факторов, в том числе от 
возраста, состояния здоровья, стажа, 
эмоциональной стабильности, социаль-
ного статуса, предпочтений, связанных 
с использованием свободного от работы 
времени, а также от семейных и прочих 
социальных связей. Наше отношение 
к должностным обязанностям связано 
и с тем, насколько полно работа оправ-
дывает связанные с нею ожидания 
и соответствует нашей мотивации тру-
да. Структура организации, стиль руко-
водства и мотивация персонала — все 
это влияет на производительность труда 
и на удовлетворенность работой.

А.Л. Журавлев считает, что ведущи-
ми мотивами принадлежности к кол-
лективу являются содержательно ин-
тересная работа и привлекательные 
качества самого коллектива [11]. Ре-
организовав работу и улучшив условия 
труда, менеджмент может и увеличить 
его производительность, и повысить 
удовлетворенность персонала своим 
положением. Труд можно реорганизо-
вать таким образом, чтобы он вполне 
удовлетворял потребность персонала в 
достижениях, самоактуализации и про-
фессиональном росте. Содержание ра-
боты можно обогатить так, чтобы отчет-
ливее стали видны ее принципиально 
важные характеристики и появилось 
больше стимулов выполнять ее как 
можно лучше. 

К индивидуальным особенностям, 
влияющим на удовлетворенность рабо-
той, относятся, среди прочих, возраст, 
пол, когнитивные способности, эмоцио-
нальная стабильность и умение адапти-
роваться, производственный опыт лю-
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дей, возможность использования ими 
всего имеющегося у них арсенала зна-
ний и навыков, соответствие требова-
ний работы их способностям (т. е. конг- 
руэнтность работы), организационная 
справедливость, а также должностной 
уровень. 

На производительность труда и удо-
влетворенность работой влияет целый 
ряд факторов: личностные особенности, 
социальный и психологический климат, 
мотивация персонала, стиль руковод-
ства, физические условия работы и др. 
Поэтому многие организационные пси-
хологи полагают, что оценка совокупной 
удовлетворенности работой, возможно, 
не будет источником адекватной инфор-
мации о полном спектре позитивных 
и негативных чувств, которые работни-
ки испытывают по отношению ко всем 
аспектам производственной ситуации. 
Что-то может удовлетворять их, а что-
то — нет. Например, вам может нравить-
ся ваша работа, и вы хорошо чувствуе-
те себя в своем офисе, но при этом вы 
не симпатизируете своему боссу и не 
в восторге от социальной политики, су-
ществующей в компании. Измеряя об-
щее отношение к работе (общую удо-
влетворенность или неудовлетворен-
ность ею), невозможно выявить эти 
различия. Именно поэтому психологи 
сосредоточились на измерении отдель-
ных (конкретных) аспектов, или граней, 
удовлетворенности работой. Некоторые 
из этих аспектов были рассмотрены 
в описываемом исследовании. 

В исследовании были опрошены 53 
человека (35 женщин и 18 мужчин) — 
менеджеры среднего звена московских 
частных компаний, образование выс-
шее. Каждый из этих менеджеров име-
ет подчиненных и определенную зону 

ответственности, в рамках которой он 
принимает самостоятельные решения 
и несет за них ответственность.

Нами были выбраны следующие мето-
дики: 1. «Эдинбургские опросники» (Джон 
Равен) [12]; 2. Опросник «Удовлетворен-
ность жизнью» Дайнера (адаптирован Ле- 
онтьевым).

Наше исследование мы постарались 
провести на выборке, аналогичной той, 
с которой работал Дж. Равен.

Анализ результатов исследования 
проводился с помощью методов фак-
торного, кластерного анализа, критерия 
Манна-Уитни, регрессионного анализа, 
метода математического моделирова-
ния.

Анализ результатов исследования. 
В результате проведенного исследо-
вания установлено, что хорошая опла-
та труда — самая важная из особенно-
стей, которыми должно обладать рабо-
чее место. Вслед за этим идут гарантии 
сохранения рабочего места и приятная 
обстановка в офисе.

68 % опрошенных хотят иметь воз-
можность продолжить профессиональ-
ное обучение. Следовательно, представ-
ление о том, что люди «боятся перемен», 
оказалось сомнительным. Возможно, 
они боятся внезапных изменений, ко-
торые вводятся руководством без кон-
сультаций с сотрудниками, когда у со-
трудников нет возможности как-то от-
корректировать их последствия, способ-
ные создать реальные проблемы.

Подавляющее большинство наших 
респондентов указывает, что для них 
важно иметь работу, которая держит их 
в хорошей интеллектуальной форме. 
При этом только половина опрошенных 
считает, что имеет работу, которая по-
зволяет им держать себя в хорошей ин-
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теллектуальной и физической форме. 
Эти данные можно использовать как сви-
детельство потребности в создании раз-
вивающей среды на рабочем месте.

Менее половины респондентов ука-
зывают на то, что для них важно, чтобы 
работодатель позволил им брать на себя 
ответственность за выработку самосто-
ятельных решений, что различия во мне-
ниях должны обсуждаться открыто, что 
с ними следует консультироваться и при-
нимать во внимание их мнение. Самые 
редкие требования таковы: чтобы тебя 
считали человеком, озабоченным бла-
госостоянием организации, способным 
достигать высоких стандартов в рабо-
те, а также чтобы начальник позволял 
брать на себя ответственность. По этому 
поводу нельзя не высказать опасения, 
что дефицит этих ценностей может угро-
жать экономическому развитию пред-
приятий.

В результате исследования мы обна-
ружили, что материальные блага и ком-
фортные условия, созданные для работы 
на предприятии, являются наиболее зна-
чимыми составляющими, влияющими на 
удовлетворенность условиями труда. 

В результате проведенного иссле-
дования мы получили, что у одних ре-
спондентов удовлетворенность жизнью 
обусловлена удовлетворенностью рабо-
той, а у второй категории удовлетворен-
ность жизнью больше зависит от других, 
не связанных с работой факторов. 

Статистический анализ позволил 
провести структуризацию опросника Ра-
вена «Качество трудовой деятельности» 
[12]. Практически во всех опросниках, 
входящих в его состав, были выделе-
ны инвариантные факторы и по степени 
важности, и по степени удовлетворенно-
сти: активность, стабильность, профес-

сиональная компетентность, професси-
ональный рост, получение удовлетворе-
ния от работы.

Данные корреляционного анализа 
указывают на наличие корреляционной 
зависимости между удовлетворенно-
стью жизнью и следующими перемен-
ными:

• удовлетворенность оплатой труда;
• удовлетворенность условиями ра-

боты;
• выполнение высококачественной 

работы;
• оказание помощи людям.
Результат корреляционного анали-

за показал, что существует статистиче-
ски значимая положительная корреля-
ция между удовлетворенностью трудом 
и практически всеми (за небольшим 
исключением) переменными, вошед-
шими в опросник «Качество трудовой 
деятельности». Следовательно, удовлет-
воренность по этим параметрам влияет 
на удовлетворенность трудом. 

С помощью корреляционного ана-
лиза выявлена статистически значи-
мая положительная корреляция между 
удовлетворенностью трудом и удовлет-
воренностью жизнью. Таким образом, 
подтверждается гипотеза, выдвинутая 
в начале исследования. 

В результате применения кластер-
ного анализа к результатам опросни-
ков «Качество трудовой деятельности» 
и «Субъективное качество жизни» ре-
спонденты разделились на 4 класса.

В 1-й кластер попали менеджеры 
с низкой удовлетворенностью жизнью 
и еще более низкой удовлетворенностью 
трудом. Удовлетворенность условиями 
труда, выполняемым видом работы, ор-
ганизационным климатом и общими 
вопросами у них также ниже среднего 
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уровня. Значит, данные респонденты 
имеют низкое общее психологическое 
состояние, определяющееся их личност-
ными особенностями, системой отноше-
ний к различным сторонам своей жизни, 
а также низкой психологической адап-
тивностью.

Во 2-й кластер попали менеджеры 
со средним уровнем удовлетворенности 
трудом и уровнем удовлетворенности 
жизнью чуть ниже среднего. Возмож-
но, для этих людей удовлетворенность 
жизнью связана с удовлетворенностью 
трудом.

В 3-й кластер попали респонденты, 
достаточно высоко оценивающие свою 
удовлетворенность жизнью, но при этом 
удовлетворенность трудом у них отмеча-
ется на среднем уровне. Возможно, эти 
менеджеры имеют работу, не соответ-
ствующую их уровню притязаний, и ве-
лика вероятность их перехода на другое, 
более значимое место работы. 

В 4-й кластер вошли менеджеры, 
вполне удовлетворенные своим трудом, 
при том, что их уровень удовлетворенно-
сти жизнью существенно ниже. Уровень 
их удовлетворенности условиями труда, 
куда входят такие важные переменные, 
как зарплата, стабильность, защищен-
ность, несколько ниже уровня удовлет-
воренности видом работы, организа-
ционным климатом и общими вопро-
сами. Скорее всего, у представителей 
этой группы удовлетворенность жизнью 
больше зависит от других, не связанных 
с работой факторов. Количество людей 
в каждом кластере равноценно, исклю-
чение составляет последний класс — 
он самый малочисленный.

Целью дальнейших исследований 
было обнаружение причинно-следст- 
венной связи между удовлетворенно-

стью трудом и удовлетворенностью 
жизнью. Также в дальнейшем возмо-
жен поиск новых возможностей опро-
сника «Качество трудовой деятельно-
сти», например, исследование влияния 
несоответствия между стремлениями 
и возможностями на внутригрупповые 
конфликты. 

Сопоставление удовлетворенности 
трудом и удовлетворенности жизнью  
в нашей стране ранее не проводилось. 
Исследовательская работа по выяв-
лению факторов, определяющих каче-
ство трудовой деятельности и влияющих 
на качество жизни, проводится впервые. 

В ходе исследования выявилось, 
что у опрошенных менеджеров суще-
ствует выраженная ориентация на хо-
рошую зарплату и стабильность рабо-
чего места при сравнительно низкой 
заинтересованности в создании про-
дукта, изобретении новых продуктов, 
поиске лучших путей осмысления сво-
ей деятельности или лучших способов 
ее организации, возможности влиять 
на принятие решений в организации 
или в достижении более высоких стан-
дартов. Однако обнаруживается и зна-
чительный незадействованный потен-
циал: многие люди ищут возможности 
овладеть новыми навыками, привне-
сти разнообразие в свою жизнь, испол-
нять высококвалифицированную рабо-
ту, чувствовать, что они действительно 
создают нечто полезное. Половина ре-
спондентов отмечают, что для них край-
не важно чувствовать, что они делают 
что-то стоящее. 

Полученные данные могут дать осно-
вание и для нескольких более общих вы-
водов. Есть мнение, что люди хотят иметь 
не столько интересную работу, сколько 
деньги и досуг. Результаты исследова-
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ния не подтверждают эту идею: боль-
шинство людей хочет выполнять прият-
ную, приносящую удовлетворение, за-
служивающую внимания работу, а досуг 
имеет для них меньшую важность. Одна-
ко из этих данных следует и то, что та-
кая работа должна быть разнообразной 
и творческой, а также включать в себя 
общение с коллегами в процессе дости-
жения общей цели. Люди хотят видеть ре-
зультаты своей работы и принятых ими 
решений. Следовательно, существует на-
стоятельная потребность в усовершен-
ствовании систем обратной связи. По-
лученные данные также предполагают, 
что разнообразная, удовлетворяющая 
работа, к которой стремится человек, 
должна давать ему возможность прояв-
лять свои многочисленные таланты и в 
то же время избегать ситуаций, которые 
ему неприятны. Необходимы и средства, 
обеспечивающие ему возможность со-
вершенствоваться в профессиональной 
сфере и получать признание за свои 
достижения. 

Несмотря на то что лишь немногие 
респонденты выразили интерес к твор-
ческой деятельности и существует мне-
ние, что поддерживать такую деятель-
ность не слишком важно, хочется выска-
зать беспокойство относительно общего 
уровня поддержки такой деятельности 
и мер, направленных на повышение ее 
полезности и эффективности.

Таким образом, данные, полученные 
в результате опроса, могут применяться 
в достаточно широком диапазоне. Ру-
ководители могут использовать их при 
решении задач размещения и развития 
персонала, а также задач общего орга-
низационного развития.

На уровне отдельного индивида ана-
лиз таких данных позволяет оценить:

• индивидуальные предпочтения че-
ловека в профессиональной сфере;

• удовлетворение, которое он хочет 
получать от своей работы;

• типы поведения, которых он стара-
ется придерживаться, степень удовлет-
воренности имеющимися у него возмож-
ностями вести себя подобным образом, 
а также препятствия, которые мешают 
ему делать то, что он хочет;

• индивидуальную мотивацию для 
решения отдельных задач.

Эти данные можно использовать для 
помощи тем, кто отвечает за размеще-
ние и развитие персонала. Они позво-
ляют получить дополнительную инфор-
мацию по оптимальному размещению 
сотрудников в соответствии с их моти-
вацией, по извлечению выгоды из име-
ющихся в распоряжении организации 
талантов и мотивации людей, а также 
по расстановке сотрудников на такие 
должности, где для них откроется воз-
можность развить необходимые виды 
компетентности, мотивацию и соответ-
ствующие ожидания. Эти данные можно 
также использовать для выявления ка-
честв, формирующихся в процессе нако-
пления профессионального опыта. 

На уровне группы анализ данных, 
собранных с помощью «Эдинбургских 
опросников», может помочь в опреде-
лении того, что должна делать организа-
ция для высвобождения того потенциала 
творческих способностей, специализи-
рованных знаний, лидерства и энтузи-
азма, которые находятся в ее распоря-
жении. Также данные дают возможность 
оценить потенциал организаций в раз-
витии способностей своего персонала 
и способности руководителей исполь-
зовать знания, энтузиазм и инициативу 
своих подчиненных.
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Следующее направление исследо-
ваний касалось особенностей выра-
женности компонентов субъективно-
го качества жизни (на примере сотруд-
ников МВД и работников сферы обслу-
живания).

Целью этой работы стало сравнение 
структур субъективного качества жизни 
и выраженности его компонентов у раз-
личных профессиональных групп (дан-
ная работа проводилась Ю. Власовой 
под руководством Г.М. Головиной).

Были выдвинуты следующие гипоте-
зы исследования: 

1. Существует взаимосвязь между 
компонентами субъективного качества 
жизни, в том числе между субъективным 
экономическим благополучием (СМБ), 
удовлетворенностью жизнью и уверен-
ностью в себе. 

2. Существуют различия в структурах 
удовлетворенности жизнью различных 
профессиональных групп.

3. Существуют различия между про-
фессиональными группами в оценках 
понятий КЖ (в том числе субъективного 
экономического благополучия). 

Компоненты СКЖ близки к личност-
ным ценностям. В образовании личност-
ных ценностей и ориентации личности, 
которая проявляется в отношении лич-
ности к обществу, участвуют: структура 
потребностей, мотивов, целей, идеалов, 
интересов, убеждений и мировоззрений 
человека. 

В поведении человека можно выде-
лить две функционально взаимосвязан-
ные стороны: побудительную и регуля-
тивную. Регулятивная сторона обеспечи-
вает гибкость и устойчивость поведения 
в различных условиях. Регуляция пове-
дения реализуется посредством раз-
личных психических проявлений, таких 

как ощущения, восприятие, внимание, 
мышление, память, речь, способности, 
темперамент, характер, эмоции. Побу-
дительная сторона обеспечивает актив-
ность и направленность поведения. Опи-
сание этой стороны поведения связано 
с понятием мотивации.

Понятие мотивации употребляется 
в двух смыслах: 1) мотивация — это си-
стема факторов, вызывающих актив-
ность организма и определяющих на-
правленность поведения человека, сюда 
включаются такие образования, как по-
требности, мотивы, намерения, цели, ин-
тересы, стремления; 2) мотивация — это 
характеристика процесса, обеспечиваю-
щего поведенческую активность на оп- 
ределенном уровне, другими словами — 
мотивирование.

В начале мы подробно рассмотрим 
понятие мотивации в первом значении.

Наиболее важным из мотивацион-
ных понятий является понятие «потреб-
ность». Потребность — это состояние 
нужды в чем-либо. Потребности есть 
у всех живых существ. Они активизируют 
организм, направляют его на поиск того, 
что в данный момент ему необходимо. 
Основными характеристиками потреб-
ностей выступают: а) сила; б) периодич-
ность возникновения; в) способы удо-
влетворения; г) предметное содержание 
потребностей (то есть совокупность тех 
объектов, с помощью которых данная по-
требность может быть удовлетворена).

Еще одно понятие, описывающее 
мотивационную сферу человека, — это 
мотив. Мотив — это предмет, который 
выступает в качестве средства удовлет-
ворения потребности. При одной и той 
же потребности мотивами наблюдае-
мого поведения могут выступать раз-
личные предметы. Мотивы есть только 
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у человека. Замечено, что потребность 
сама по себе не может быть мотивом 
поведения, так как потребность способ-
на породить только ненаправленную ак-
тивность организма. А направленность 
и организованность поведения обеспе-
чивается лишь мотивом — предметом 
данной потребности. Мотивы, в отличие 
от потребностей, потенциально осозна-
ваемы. Цель — осознаваемый резуль-
тат, на который направлено поведение. 
Это ожидаемый результат деятельности 
человека. Цель, в отличие от мотивов 
и потребностей, связана с кратковре-
менной памятью.

Потребности, мотивы, цели — основ-
ные составляющие мотивационной сфе-
ры человека [1].

Итак, каждая из потребностей может 
быть реализована во многих мотивах; 
каждый мотив может быть удовлетворен 
различной совокупностью целей.

Можно выделить несколько параме-
тров, характеризующих мотивационную 
сферу человека:

1) развитость характеризует качест- 
венное разнообразие мотивационных 
факторов;

2) гибкость описывает подвижность 
связей, существующих между разными 
уровнями организации мотивационной 
сферы (между потребностями и мотива-
ми, мотивами и целями, потребностями 
и целями);

3) иерархизированность — это ха-
рактеристика ранговой упорядоченно-
сти строения каждого из уровней орга-
низации мотивационной сферы, взятого 
в отдельности.

В плане воздействия создание мо-
тивов можно обозначить как мотивиро-
вание. Мотивирование — это процесс 
побуждения к деятельности и общению 

для достижения личных целей или це-
лей организации. Другими словами, мо-
тивировать — значит создать влечение 
или потребность, побуждающие нас дей-
ствовать с определенной целью. Потреб-
ность выступает как внутренний, а цель — 
как внешний аспект мотивации. Под мо-
тивами в этом случае обычно понимают 
активные движущие силы, определяю-
щие поведение человека. Мотивировать 
людей — значит затронуть их важные 
интересы, создать им условия для реа-
лизации себя в процессе жизнедеятель-
ности [16].

Понимание многообразия мира про-
фессий и возможность сориентировать-
ся в нем обеспечивает многопризнако-
вая психологическая классификация 
профессий [1]. В основе ее структуры 
лежит рассмотрение конкретного тру-
дового поста как одной из форм суще-
ствования профессий, содержащего та-
кие компоненты, как предмет труда, цели 
труда, средства труда, профессиональ-
ную среду . В данной классификации вы-
деляется пять сфер профессиональной 
деятельности. Это сфера деятельности, 
связанная с живой природой («человек – 
природа»), сфера деятельности, свя-
занная с техникой и неживой природой 
(«человек — техника»), сфера «человек — 
человек», а также сфера деятельности, 
связанная с социальными системами 
(«человек — знаковая система») и худо-
жественная сфера деятельности («чело-
век — художественный образ»). Предмет-
ная область труда в данной классифика-
ции рассматривается во взаимосвязи 
с целями деятельности, предопределяю-
щими различные действия с конкретным 
предметом труда (гностические, преоб-
разующие, изыскательные и др.) и со 
средствами труда: функциональными 
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(специфическими средствами субъекта 
труда, такими как речь, мимика, жесты, 
мысленные образы и др.); веществен-
ными (разнообразная техника, инстру-
менты, информационные модели, доку-
менты и др.); а также с условиями тру-
да (бытовые, опасные, морально ответ-
ственные и др.).

Так, профессиографические опи-
сания профессий, сгрупированные на 
основе многопризнаковой психологичес- 
кой классификации профессий, позво-
лили дать обобщенные психологические 
характеристики разнотипных професси-
оналов . Нас интересуют характеристики 
типа «человек — человек». Представите-
ли данного типа профессий (терапевт, 
следователь, менеджер, педагог, дири-
жер, консультант, руководитель органи-
зации или отдела, социальный работник, 
дипломат и другие специалисты) долж-
ны обладать рядом профессионально 
важных качеств (ПВК), которые обеспе-
чивают успех в работе. Это интерес к 
человеку, «душеведческая направлен-
ность ума, наблюдательность к проявле-
ниям чувств, ума и характера человека, к 
его поведению, умение или способность 
мысленно представить, смоделировать 
именно его внутренний мир…», чувство 
ответственности за другого человека, 
умение его слушать и услышать, обе-
спокоенность судьбами людей, терпе-
ние и снисходительность к различным 
нестандартным проявлениям поведе-
ния, внешнего облика, образа мыслей, 
а также умение осуществлять позитив-
ное формирующее воздействие на по-
ведение людей. Наряду с этими качест- 
вами им необходимы познавательная 
активность в разнообразных областях 
науки, техники, искусства, спорта и т. п., 
развитая речь (четкость, связность, по-

нятность, содержательность, удобный 
для слушателя темп), выразительная ми-
мика и пантомимика, адекватный усло-
виям деятельности имидж, нестандар- 
тность мышления (творческий характер) 
и эмоционально-волевая саморегуля-
ция, огромная выдержка, способность 
не выходить из себя. Также необходи-
мо сочетание доброты и отзывчивости 
с принципиальностью и требовательно-
стью к себе и другим.

Противопоказаниями к выбору дан-
ного типа профессий являются погру-
женность в себя, равнодушие к людям, 
отсутствие признаков бескорыстного 
интереса к человеку, замкнутость и др.

Но даже при ориентации на эти ха-
рактеристики необходимо учитывать 
конкретную специфику деятельности 
каждого специалиста, относящегося 
к данному типу профессий. 

Особый, самостоятельный интерес 
представляет проблема мотивации тру-
довой и, в частности, профессиональной 
деятельности. Очевидно, что значимость 
мотивации будет наиболее ярко прояв-
ляться в профессиях так называемого 
экстремального профиля — в деятель-
ности пожарных, военных, летчиков, ми-
лиционеров, спасателей и т. д., где мо-
тивация выступает одним из условий 
безопасности, является компонентом 
структуры психологической готовности, 
мобилизации в сложных условиях, слу-
жит предпосылкой успешности обучения 
и освоения деятельности [1, 4, 10].

Тем не менее, несмотря на важность 
изучения мотивации, в настоящее время 
существует весьма ограниченное коли-
чество работ, посвященных собственно 
проблеме профессиональной мотивации 
экстремальной деятельности и, в частно-
сти, недавно возникшей профессии спа-
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сателя. Необходимость ее изучения за-
ключается в профессиональной специ- 
фичности реализации общих мотивов: 
так, в условиях конкретной деятельно-
сти мотив, например, «избегания» может 
существовать только в виде конкретных 
целей — избегания опасности, перегру-
зок, материальных взысканий, потери 
уважения товарищей и т. д., т. е. опреде-
ляться конкретными, профессионально-
специфичными формами активности 
и поведения в зависимости от особен-
ностей условий и организации деятель-
ности. Работы, отражающие профессио-
нальную специфику мотивации [1, 6], по-
зволяют развести понятия общетрудовой 
мотивации, определяющей неспецифи-
ческую направленность на труд вообще 
и основные мотивационные ориентиры 
личности, и собственно профессиональ-
ную мотивацию, характеризующую со-
вокупность побуждений к определенной 
конкретной профессии и формирующую-
ся под влиянием содержания задач, усло-
вий и организации деятельности.

Анализ литературы показал, что в на-
стоящее время для оценки профессио-
нальной мотивации используются пре- 
имущественно методики, направленные 
на диагностику общетрудовой мотива-
ции, в которых не учитывается специфи-
ка конкретной профессии. Такой подход 
не позволяет в полной мере раскрыть 
содержание и характерные отличия про-
фессиональной мотивации к деятельно-
сти в разных профессиях [1].

Основные принципы исследования 
должны определяться спецификой ре-
шаемых задач, и прежде всего изуче-
ния содержательно-структурных и дина-
мических аспектов профессиональной 
мотивации в связи с влиянием характе-
ристик деятельности (возможно, экстре-

мальной), критериев профессионализа-
ции и индивидуально-психологических 
особенностей личности специалиста [7, 
10]. Комплексный подход к изучению 
и содержательных, и динамических осо-
бенностей мотивационной сферы, и их 
взаимовлияния требовал применения 
в исследовании принципов системно-
го подхода, предполагающего изучение 
феномена как целостного образования, 
рассматриваемого во множестве внеш-
них и внутренних отношений.

Согласно положениям системного 
подхода мотивация рассматривалась 
как многомерная по содержанию под-
система личности, характеризующаяся 
многоуровневым и иерархическим стро-
ением, что определило необходимость 
изучения содержательных и структур-
ных аспектов мотивации в их динамике. 
Задачей исследования в рамках такого 
подхода являлось не только изучение 
особенностей профессиональной моти-
вации, но и выявление взаимоотноше-
ний между отдельными ее элементами 
и другими структурами личности.

Исследование Ю.В. Бессоновой [1] 
«Психологические особенности профес-
сиональной мотивации деятельности» 
было построено на предположении, что, 
невзирая на сходство лежащих в осно-
ве различных видов профессиональной 
деятельности потребностей, процесс це-
леполагания будет различаться в усло-
виях разных форм деятельности, что 
позволяет изучить профессиональную 
специфичность целей, условий и орга-
низационных особенностей конкретной 
деятельности.

Для исследования личностных осо-
бенностей применялись многофактор-
ный опросник личности Р. Кеттелла 
(16 PF) и методика оценки уровня субъ-
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ективного контроля личности (УСК), мо-
дифицированная Е.Ф. Бажиным, Е.А. Го-
лынкиной и А.М. Эткиндом. Диагностика 
мотивационной сферы специалистов-
спасателей производилась с помощью 
совокупности методик изучения обще-
трудовой мотивации и специализиро-
ванной методики диагностики профес-
сиональной мотивации спасателей. 
Исследование мотивации включало 
оценку степени выраженности моти-
вации достижения успеха и мотивации 
избегания неудачи, для чего использо-
вались методики Т. Элерса — «Диагно-
сика мотивации стремления к успеху» и 
«Диагностика мотивации избегания не- 
удач», а так же «Методика диагностики со- 
циально-психологических установок лич-
ности в мотивационно-потребностной 
сфере» Ф. Потемкиной для изучения струк- 
туры и основной направленности моти-
вационной сферы.

Изучение мотивационной сферы 
спасателей позволило дифференциро-
вать степень выраженности их общетру-
довой и профессиональной мотивации. 
Общетрудовая мотивация спасателей 
характеризуется высоким по сравне-
нию с тестовыми нормами уровнем вы-
раженности «мотивации избегания неу-
дач», мотивационных установок «ориен-
тации на результат труда» и «альтруизм», 
в то время как уровень мотивационных 
установок «ориентация на власть» и «на 
деньги» ниже среднестатистического 
значения.

К наиболее значимым профессио-
нальным мотивам спасателей относятся 
стремления «к познанию», «к общению», 
«к безопасности» и «к профессиональ-
ному успеху». Ведущими целями про-
фессиональной деятельности спаса-
телей является «достижение высокого 

социального статуса», «самопознание», 
«личностное совершенствование», «про-
фессиональное совершенствование», 
«достижение высоких профессиональ-
ных результатов».

Установлено, что успешность дея-
тельности связана не с одним ведущим 
мотивом, а с их совокупностью; выра-
женность мотивов, входящих в нее, зна-
чимо отличается у наиболее и наименее 
успешных специалистов.

Полученные в исследовании дан-
ные подтверждают наличие взаимо- 
связи между некоторыми личностными 
особенностями и степенью выраженно-
сти отдельных мотивационных компо-
нентов. Наиболее тесная взаимосвязь 
с мотивацией к деятельности спасения 
обнаружена для таких личностных осо-
бенностей, как конкурентность, интел-
лект, творческая направленность, тре-
вожность, психическая напряженность, 
эмоциональная устойчивость, волевой 
самоконтроль, нормативность поведе-
ния, интернальность общая, в сферах 
межличностных отношений и неудач. 
Общие закономерности, характеризу-
ющие особенности взаимосвязи обще-
трудовой мотивации и личностных осо-
бенностей, заключаются, во-первых, 
в высокой значимости показателей ин-
тернальности. Так, наиболее достовер-
ные результаты корреляции обнаруже-
ны между показателями общетрудовой 
мотивации и интернальности, причем 
различается влияние на мотивацию от-
дельных видов интернальности — наи-
большее количество корреляций обна-
ружено со шкалами «интернальность 
в области неудач», «интернальность в об- 
ласти межличностных отношений» и «ин-
тернальность в области здоровья», и в 
меньшей степени — с показателями «об-
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щая интернальность» и «интернальность 
в области достижений». Во-вторых, было 
обнаружено, что противоположные по 
содержанию мотивационные компонен-
ты связаны с различными личностны-
ми особенностями, что свидетельствует 
об их самостоятельном значении.

В исследовании было выявлено, что 
содержание и уровень значимости про-
фессиональной мотивации, в отличие 
от общетрудовой, связаны с более ши-
роким спектром личностных особенно-
стей, что свидетельствует об усилении 
личностной обусловленности по мере 
конкретизации вектора «мотив — цель». 
Помимо взаимосвязей с характеристи-
ками эмоционально-волевой сферы 
и особенностями межличностного вза-
имодействия («конкурентность», «экс-
прессивность», «смелость в социальных 
контактах»), отмечается корреляция ком-
понентов профессиональной мотивации 
с «нормативностью поведения» и, осо-
бенно, с «напряженностью». Взаимос-
вязь с показателями интернальности, 
в отличие от общетрудовой направленно-
сти, снижается. Полученные результаты 
позволяют считать, что профессиональ-
но важные качества, такие как «эмоцио-
нальная устойчивость», «волевой кон-
троль» и «интернальность», оказывают 
влияние на характер всей мотивацион-
ной сферы специалистов, а конкретная 
направленность (профессионально-
специфичные цели, выбор способов их 
достижения) связаны с иными личност-
ными особенностями.

Установлено, что в ходе профессио-
нализации усиливается личностная об-
условленность профессиональной мо-
тивации, характер которой меняется на 
каждом этапе становления специали-
ста. На раннем этапе профессионали-

зации наибольшее значение принадле-
жит общительности, смелости в сфере 
социальных контактов, радикализму 
в поведении, напряженности; характер 
мотивации опытных специалистов свя-
зан с эмоциональной устойчивостью, 
волевым самоконтролем, интеллектом, 
творческой направленностью, а также 
интернальностью общей, в области не-
удач и межличностных отношений.

Полученные в исследовании резуль-
таты служат доказательством того, что 
примененный для изучения профессио-
нальной мотивации подход конкретиза-
ции вектора «мотив — цель» позволяет 
выявить особенности не только содер-
жания, но и проявления мотивацион-
ных компонентов, а также отразить про-
фессиональную специфику мотивации 
спасателей, что способствует, наряду 
с исследованием общетрудовой моти-
вации, наиболее полной характеристи-
ке мотивационной сферы специалистов, 
выявлению особенностей, связанных 
с экстремальностью условий деятель-
ности, и специфических отличий мотива-
ции представителей разных профессий, 
в том числе экстремального профиля 
деятельности.

Еще более специфическими быва-
ют компетенции. В книге Лайда и Сай-
на Спенсеров «Компетенции на рабо-
те» предлагаются методы, определяю-
щие компетенции, которые позволяют 
спрогнозировать эффективное выпол-
нение работы или успех в жизни и не со-
держат в себе половых или социально-
экономических факторов [18]. 

Компетенция — базовое качество 
индивидуума, имеющее причинное от-
ношение к эффективному и (или) наи-
лучшему исполнению работы. Характе-
ристика «базовое качество» означает, 
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что компетенция является очень глубоко 
лежащей и устойчивой частью челове-
ческой личности и может предопреде-
лять поведение человека во множестве 
ситуаций и при выполнении различных 
рабочих задач. «Причинное отношение» 
означает, что компетенция предопре-
деляет или вызывает определенное по-
ведение и исполнение работы. Компе-
тенция действительно прогнозирует хо-
рошее или плохое исполнение, которое 
измеряется при помощи конкретного 
критерия или стандарта.

Компетенции объединяются в кла-
стеры, состав которых, как нам кажется, 
и определяет не только хорошее испол-
нение работы, но и наибольшую удовлет-
воренность ею. В нашем исследовании 
мы выделили следующие кластеры ком-
петенций.

Кластер «Помощь другим и их обслу-
живание» включает намерение удовлет-
ворить потребности другого человека, 
приспособиться к его интересам, забо-
там и потребностям, а также работу над 
удовлетворением этих потребностей.

Кластер «Межличностное понима-
ние» подразумевает желание понять 
других людей. Это способность внима-
тельно слушать и понимать не высказан-
ные или частично высказанные мысли, 
чувства и заботы других. Межличност-
ное понимание можно также назвать: 
сопереживанием (эмпатией), умением 
слушать, восприимчивостью по отно-
шению к другим, информированностью 
о чувствах других, диагностическим по-
ниманием. 

Кластер «Ориентация на обслужи-
вание клиента» предполагает желание 
помочь или услужить другим, удовлетво-
рить их потребности. Ориентация на об-
служивание клиента также называется: 

ориентацией на помощь и обслужива-
ние, фокусом на потребностях клиента, 
партнерскими отношениями с клиентом, 
фокусом на конечном пользователе, 
вниманием к удовлетворению клиента.

Кластер «Воздействие и оказание 
влияния» выражает намерение убе-
дить, уговорить, повлиять или впечат-
лить окружающих с целью заставить их 
поддерживать планы говорящего; так-
же может выражать желание оказать 
определенное воздействие или влияние 
на других.

Выделенные нами кластеры содер-
жат различные компетенции. Все они 
отражают какой-либо аспект зрелости 
индивидуума по отношению к другим 
и к работе. Эти компетенции контроли-
руют эффективность исполнения инди-
видуумом работы, если дело касается 
непосредственных трудностей и давле-
ния со стороны среды, поддерживают 
эффективность других компетенций 
по отношению к окружающей среде. Та-
кими компетенциями являются: само-
контроль, гибкость, преданность компа-
нии, уверенность в себе. 

Самоконтроль позволяет человеку 
поддерживать исполнение в стрессовых 
или враждебных условиях. 

Гибкость дает человеку возможность 
адаптировать свои намерения к непред-
виденным обстоятельствам.

Преданность компании способствует 
соотнесению человеком своих действий 
и намерений с планами организации, 
в которой он работает.

Уверенность в себе позволяет челове-
ку исполнять работу в сложных условиях.

Опишем данные компетенции более 
подробно. Самоконтроль есть способ-
ность человека держать эмоции под кон-
тролем и сдерживать негативные дей-
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ствия в случае соблазна, при встрече 
с сопротивлением или враждебностью 
со стороны окружающих либо при рабо-
те в стрессовых условиях. 

Гибкость есть способность адаптиро-
ваться и эффективно работать в разно- 
образных ситуациях с отдельными людь-
ми или группами; это способность пони-
мать и ценить различные, в том числе про-
тивоположные, точки зрения на пробле-
му, адаптировать подход по мере изме-
нения требований ситуации и менять или 
легко принимать изменения в своей ор-
ганизации или рабочие требования. Гиб-
кость позволяет исполнителю адаптиро-
вать другие навыки и компетенции к пот- 
ребностям ситуации. Основа гибкости — 
способность объективно воспринимать 
ситуацию, включая точки зрения других 
людей. Гибкость также называют: адап-
тируемостью, способностью меняться, 
объективностью восприятия, способно-
стью оставаться объективным, сопро-
тивляемостью.

Преданность компании представ-
ляют собой способность и готовность 
индивидуума строить свое поведение в 
соответствии с потребностями, приори-
тетами и целями компании, действовать 
таким образом, чтобы продвигать цели 
компании или удовлетворять ее потреб-
ности. Иногда оказывается, что предан-
ность компании подразумевает, что ее 
цели ставятся выше индивидуальных 
целей или профессиональных приори-
тетов.

Компетенция «Уверенность в себе» - 
это вера человека в собственные спо-
собности выполнить задание. Сюда вхо-
дит выражение человеком уверенности 
в ситуации борьбы с трудными обстоя-
тельствами, в достижении решений или 
формировании мнений и в конструктив-

ной работе над неудачами. Уверенный 
в себе человек обладает:

• решительностью;
• независимостью;
• сильной Я-концепцией;
• готовностью взять ответственность 

на себя.
Стандартное поведенческое описа-

ние уверенности в себе таково: человек 
принимает или выполняет решения, не-
смотря на несогласие с ними других лю-
дей; преподносит себя в убедительной 
или впечатляющей манере; выражает 
уверенность в своих суждениях или уме-
нии; четко и уверенно выражает свою по-
зицию в конфликтах с подчиненными.

Так как компетенция «Уверенность 
в себе» присуща большинству профес-
сий, относящихся к типу «человек — че-
ловек», мы выбрали ее в качестве лич-
ностной характеристики наших профес-
сиональных групп.

Понятие уверенности затрагивалось 
многими отечественными психолога-
ми, но школы изучения уверенности 
в российской психологической науке 
не сложилось. Исследования уверен-
ности стали междисциплинарными, по-
скольку связаны с экономикой, полити-
кой и другими сферами жизни человека. 
На Западе интерес к этим проблемам 
возрос и устойчиво удерживается в свя-
зи с их высокой значимостью для пони-
мания механизмов принятия решения. 
Исследования, направленные на изуче-
ние этих механизмов, заняли прочное 
место в зарубежной науке, поскольку 
в современном мире возросли психоло-
гические нагрузки на человека в силу не-
обходимости для его жизни и деятельно-
сти принимать ответственные решения, 
связанные с дефицитом или избытком 
информации. Это характерно для боль-
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шинства видов сложной профессио-
нальной деятельности (руководителей, 
предпринимателей, юристов, военачаль-
ников, врачей, педагогов и т. д.). 

Среди современных определений 
психологического содержания поня-
тия «уверенность в себе» (личностная 
уверенность) в отечественной литера-
туре наиболее проработанными теоре-
тически и экспериментально являются 
подходы В.Г. Ромека и В.В. Высоцко-
го: уверенность в себе — это принятие 
своих действий, решений, навыков как 
правильных и уместных (т. е. принятие 
себя). В качестве ведущих личностных 
детерминант уверенности выявлены 
мотивация достижений, волевой само-
контроль и тревожность, а в качестве 
социально-психологических — принятие 
себя, инициатива и смелость в социаль-
ных контактах [13]. 

Для проведения эксперимента ис-
пользовались три опросника:

- опросник «Субъективное качество 
жизни» (разработанный в ИП РАН), вклю-
чающий материальное благополучие 
и удовлетворенность жизнью в структуру 
параметров качества жизни (оценивае-
мых по 10-балльной шкале), которые яв-
ляются наиболее значимыми для каждой 
группы респондентов (выделено 20 наи-
более значимых параметров);

- эмоциональный опросник Дайнера, 
в котором предлагается ответить на во-
прос: «Насколько счастливым или не-
счастливым Вы себя обычно чувствуе-
те?»; 

- опросник уверенности в себе Ро-
мека, содержащий три шкалы: «Уверен-
ность в себе», «Социальная смелость» 
и «Инициатива в социальных контактах».

Испытуемые. Работники МВД и ра-
ботники сферы ресторанного сервиса. 

В эксперименте приняли участие 52 че-
ловека в возрасте от 23 до 40 лет.

Субъективное качество жизни оце-
нивалось как степень соответствия ре-
альных понятий идеальным (ценностям) 
в представлении респондентов (усред-
ненная сумма отклонений между оцен-
ками). 

Для анализа данных использовались 
методы непараметрической статистики 
(критерий Манна-Уитни), корреляцион-
ный, кластерный и факторный анализ. 

Корреляционный анализ данных 
обобщенной выборки показал значимые 
положительные корреляции общей удо-
влетворенности жизнью с материаль-
ным благополучием. Кластерный анализ 
объединил в один кластер материальное 
благополучие, профессию, работу, пита-
ние и отдых.

Далее сравнивались построенные 
с помощью факторного анализа семан-
тические структуры удовлетворенности 
жизнью работников МВД и работников 
сферы обслуживания, которые содержат 
понятия качества жизни, общую удовлет-
воренность жизнью, а также ощущение 
счастья.

Оказалось, что реконструированные 
факторные пространства удовлетворен-
ности жизнью работников МВД и работ-
ников сферы ресторанного сервиса ин-
терпретируются с помощью одинаковых 
факторов, поэтому была построена фак-
торная модель по обобщенной выборке. 
Выделились следующие факторы: пер-
вый — субъективное экономическое бла-
гополучие (профессия, работа, питание); 
второй — когнитивная оценка жизни (об-
щая удовлетворенность жизнью, само- 
уважение и уважение окружающих, ду-
ховные ценности); третий — эмоциональ-
ная оценка жизни (параметры, связанные 
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со счастьем); четвертый — образование; 
пятый — спорт, здоровье; шестой — ини-
циатива в социальных контактах и уве-
ренность в себе.

Сравнение двух выборок (критерий 
Манна-Уитни) по уровню оценок жизнен-
ных реалий выявило значимые различия 
в оценках образования, работы, отдыха 
и питания — ниже оценки работников 
сферы обслуживания. 

Сравнение двух выборок по уровню 
стремления к идеалу, наоборот, не выяви-
ло значимых различий в оценках понятий 
профессии и образования, а также в само-
уважении и уважении окружающих, отды-
хе, жилье, любви. Соответственно уровень 
отклонений оценок стремления к идеалу 
от жизненных реалий в образовании, ра-
боте, отдыхе является значимым. 

Обращает на себя внимание тот факт, 
что декларируемый и определенный 
по критерию СКЖ уровни удовлетворен-
ности своей жизнью сотрудников МВД 
и работников сферы обслуживания зна-
чимо не отличаются и являются доста-
точно высокими. 

Объяснение этого факта, возмож-
но, лежит в том, что на общую удовлет-
воренность оказывают влияние такие 
черты личности, как самоуважение, 
уверенность в себе и инициатива в со-
циальных контактах. Эти качества при-
сущи работникам сферы обслужива-
ния. Если учесть, что в выборке работ-
ников сферы обслуживания люди более 
молодые, чем в выборке работников 
МВД, а личностная компетенция помо-
гает достижению целей и удовлетво-
рению запросов стремления к идеалу, 
то идеал будет достигнут.

Основные выводы. В результате 
решения поставленных задач гипотезы 
исследования подтвердились лишь час- 

тично. Выявлена взаимосвязь компо-
нентов субъективного качества жиз-
ни, в том числе субъективного эконо-
мического благополучия, с удовлет-
воренностью жизнью и уверенностью 
в себе. Субъективное экономическое 
благополучие определяется понятия-
ми «стабильность» и «материальный 
достаток». 

Выявлены значимые различия меж-
ду профессиональными группами в вы-
раженности таких компонентов СКЖ, 
как образование, работа, отдых.

Существенных различий в структурах 
удовлетворенности жизнью (профилях) 
профессиональных групп не выявлено. 
Возможно, это объясняется тем, что ана-
лизируемые нами группы принадлежали 
к одному типу профессий и соответству-
ющих ему компетенций. 

Таким образом, в данной работе про-
анализировано соотношение качества 
трудовой деятельности и субъективного 
качества жизни, проведена адаптация 
«Эдинбургских опросников» [12] и струк-
туризация этих опросников с помощью 
факторного анализа. Построены про-
странства удовлетворенности жизнью 
и удовлетворенности качеством трудо-
вой деятельности сотрудников различ-
ных профессиональных сфер. 
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Законность как социальная ценность
А.И. Пригожин

Аннотация: в статье проведен анализ 
подходов к пониманию законности как 
основополагающей социальной ценно-
сти. Подробно рассмотрено соотноше-
ние понятий «закон» и «право» в струк-
туре законности. Определены основные 
угрозы укреплению законности в совре-
менном обществе.
Ключевые слова: законность, право, 
легизм. 
Summary: this paper analyzes ap-
proaches to understanding law as fun-
damental social values. Discussed in de-
tail relations between the concepts law 
and the right in the structure of law. The 
main threats to the rule of law in mod-
ern society.
Keywords: laws, regulations, legalism.

Давайте предположим, что кто-то 
из сильных лидеров России (а больше 
некому!) действительно решится на мо-
дернизацию. Завтра или послезавтра. 
Ему придется распаковать это слово-
контейнер. Объяснить, что у него там. 
Иначе говоря, предложить государству и 
обществу ценностно самоопределиться, 
вывести их из цивилизационного обмо-
рока, из бессознательного зависания 
между вариантами будущего.

Структура законности

Прочное дно этого контейнера об-
разует исходная ценность любой мо-
дернизации — законность. Тут не о чем 
спорить: другой базы модернизация 
не имеет. Законность — это ценность 




