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Статья посвящена вопросам удовлетворенности персонала условиями 
труда через изучение таких факторов, как: удовлетворенность кругом за-
дач и результатами работы; удовлетворенность профессиональным 
статусом, должностью; оплатой труда, системой продвижения по 
службе; удовлетворенность коллегами и руководством. Значительное 
внимание уделяется представлению результатов исследования уровня 
удовлетворенности трудом и структуры трудовой мотивации персонала 
на примере структурно-функциональных подразделений органов местно-
го самоуправления городского округа Самара.  
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Анализ показателей и факторов удовлетворенности персонала 

работой приобретает все большую популярность в отечественных 
исследованиях [1, 2, 5]. Растущий интерес к изучению факторов оцен-
ки труда связан с недостаточностью традиционных средств стиму-
лирования труда и общей гуманизацией подходов к управлению пер-
соналом.  

Удовлетворенность трудом ― это процесс, связанный с воспри-
ятием работника организации в целом и мотивационных действий 
администрации по отношению к персоналу. Понятие удовлетворен-
ности трудом персонала раскрывается через изучение структуры 
трудовой мотивации, условий и факторов труда, влияющих на об-
щий уровень удовлетворенности сотрудников, который включает в 
себя: удовлетворенность кругом задач и результатами работы; 
удовлетворенность профессиональным статусом, должностью; оп-
латой труда, системой продвижения по службе; удовлетворенность 
коллегами и руководством. Неудовлетворенность персонала орга-
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низации приводит к ослаблению мотивационного климата, невоз-
можности управления мотивационным профилем работника, высо-
кой текучести кадров, росту количества межличностных конфлик-
тов, прогулов и заболеваемости, а также к низкой мотивации к рабо-
те у персонала и снижению качества продукции организации. 

Цель данной работы ― оценить уровень удовлетворенности 
муниципальных служащих условиями своего труда, выявить и провес-
ти анализ характеристик и структуры трудовой мотивации работни-
ков муниципальных органов власти с целью выработки дальнейших 
рекомендаций по управлению мотивационным профилем работников 
и разработки соотвествующих мер стимулирования трудовой 
деятельности. Для реализации данной цели было проведено описа-
тельно-эмпирическое исследование удовлетворенности персонала 
условиями труда, где в качестве объекта исследования выбран персо-
нал структурно-функциональных органов Администрации г.о. Сама-
ра. Предмет исследования ― удовлетворенность условиями труда и 
структура трудовой мотивации муниципальных служащих. 

Для всестороннего изучения факторов удовлетворенности 
трудом необходимо выбрать методику исследования, которая по-
могла бы в полной мере решить следующие задачи:  

― определить общий уровень удовлетворенности работников 
трудовой деятельностью и ее условиями;  

― оценить удовлетворенность по условиям (параметрам) тру-
довой деятельности (по оплате труда, премированию, справедли-
вости поощрений и наказаний, по параметрам социального обеспе-
чения, по условиям труда); 

― определить структуру и рейтинг неудовлетворенных по-
требностей у работников (для установления расхождения в оцен-
ках сотрудников их актуальных и реально удовлетворяемых орга-
низацией потребностей);  

― типологизировать персонал на основе доминирования 
прагматической или ценностной ориентации трудовой мотивации. 

Из рассмотренных автором методик, отвечающих обозначенным 
параметрам (методика «Оценка влияния социально-экономических 
факторов на рост производительности труда» (НИИ труда), методика 
«Персонал организации и удовлетворенность трудом» (дополненная 
ГУУ), Методика анализа побудительных мотивов (ГУУ), Методика 
мотивов отношения к труду (ВЦИОМ), Концепция мотивации управ-
ленческого труда (ПГУАС), Методика формирования нормативных 
мотивов труда (МГУ) [3, 4, 6, 7]), для данного исследования была вы-
брана методика «Персонал организации и удовлетворенность тру-
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дом», поскольку ее возможности позволяют решить все поставлен-
ные задачи.  

Анкетированием по электронной анкете было охвачено 60 че-
ловек. Исходя из того, что нормативный объем выборки (число слу-
чаев, включенных в выборочную совокупность) должен составлять 
не менее 30-35% случаев, в данной работе он составил в среднем 
53% от общего числа работающих в структурно-функциональных 
подразделениях органов местного самоуправления г.о. Самара, охва-
ченных исследованием. 

Выборка составлена как районированная с отбором типичных 
объектов (после районирования (по признаку возраста, пола и при-
надлежности к профессиональной группе муниципальных служа-
щих и структурно-функциональной единице Администрации окру-
га) из каждой группы отбирался типичный объект, т.е. объект, ко-
торый по большинству изучаемых в исследовании характеристик 
приближается к «средним» показателям) (см. табл. 1).  

Таблица 1  
Характеристики выборки исследования  

Характеристика 
Всего,  

чел. 
Удельный вес, 

% 
По возрасту 21-25 лет 10 17 

26-30 лет 4 6 
31-35 лет 8 14 
36-40 лет 19 32 
41-45 лет 7 11 
46-50 лет 12 20 

По полу Мужчин 24 40 
Женщин 36 60 

По должности Главный специалист 36 60 
Ведущий специалист, 
специалист  

24 40 

В ходе исследования выделены приоритетные ценности труда 
муниципальных служащих (табл. 2). 

Таблица 2 
Ранжирование ценностей труда муниципальных служащих  

Ранг Ценности труда 

1 Достаток и достойный уровень жизни 

2 Хороший заработок 
3 Возможность продвинуться по службе и сделать карьеру 

4 
Возможность получить жилье, устроить ребенка в детский 
сад, получить путевку на отдых (лечение) 
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Окончание табл. 2 
5 Возможность заслужить авторитет и уважение окружающих 
6 Люди, с которыми интересно общаться 

7 
Создавать продукт (услугу), пользующийся спросом,  
нужный людям 

8 
Интересная работа, доставляющая удовольствие своим со-
держанием и результатом 

9 Возможность приносить пользу людям 
10 Всесторонне использовать свои способности и знания 
11 Постоянное пополнение знаний, повышение квалификации 

12 
Самостоятельная работа, позволяющая решать самому,  
что и как делать 

13 
Долг человека перед обществом. Любая работа хороша, если 
она необходима в обществе 

Из таблицы 2 видно, что у муниципальных служащих в струк-
туре трудовой мотивации имеется выраженная прагматическая 
ориентация на «материальные блага», к которым в первую очередь 
относится ориентация на заработок и обеспечение достойного 
уровня жизни. У респондентов преобладают мотивы сохранения 
(средний балл находится в диапазоне 1,5-2,5) и отсутствие мотива-
ции вообще (средний балл не превышает 1,5). Сила мотивации на-
ходится в диапазоне от 2,39 до 1,6 включительно, что характеризу-
ется как средняя мотивация. 

Важнейшим элементом социального самочувствия муници-
пальных служащих является удовлетворенность внешними и внут-
ренними условиям жизни и трудовой деятельности, определяемая 
на основе расчета индексов удовлетворенности. Общая удовлетво-
ренность персонала своей жизнью и удовлетворенность (в целом) 
своей нынешней работой имеют индексы удовлетворенности -0,25 
и -0,33 соответственно. Индексы удовлетворенности отдельными 
параметрами трудовой жизни таковы:  

― материальное стимулирование ― -1,33;  
― справедливость поощрений и наказаний ― -0,57;  
― материальное неденежное стимулирование ― -0,98;  
― организация и условия труда  ― +0,1;  
― содержание и содержательность работы ― -0,64;   
― карьера, рост, профессиональная самореализация ― -0,64;  
― менеджмент ― +0,27;  
― взаимоотношения ― +0,78;  
― результативность труда и результаты работы ― +1,07. 
Таким образом, можно утверждать, что индексы удовлетво-

ренности практически по всем параметрам достаточно низкие либо 
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имеют отрицательное значение, особенно это касается материаль-
ного стимулирования работников; при этом показатели менедж-
мента, взаимоотношений в организации и оценки результатов соб-
ственной работы и работы организации в целом имеют положи-
тельное значение. 

Важнейшим элементом социального самочувствия работни-
ков является удовлетворенность внешними и внутренними усло-
виями жизни и трудовой деятельности, определяемая на основе 
расчета индексов удовлетворенности. Оценка удовлетворенности 
муниципальных служащих оплатой труда и мерами материального 
стимулирования как одним из важнейших условий труда при вы-
явленной прагматической ориентации представлена в таблице 3.  

Таблица 3  
Оценка удовлетворенности персонала действующей системой 
оплаты труда и мерами материального стимулирования 

Оценка удовлетворенности персонала  
Индексы  

удовлетворенности 
Материальное стимулирование (оплата труда) 

размер заработной платы  -1,65 
материальный уровень жизни, обеспечиваемый 
доходом от трудовой деятельности  

-1,45 

своевременность выдачи зарплаты  1,32 
организация заработной платы (понятны ли усло-
вия и принципы вознаграждения в организации) 

-0,92 

Материальное стимулирование (неденежное) 
жилищно-бытовые условия жизни  -1,33 
соответствие услуг и льгот, входящих в соцпакет, 
актуальным потребностям работников 

-1,1 

внимание руководства к нуждам сотрудников  -0,93 
разнообразие услуг и льгот, входящих в соцпакет -0,87 
обеспечение медицинскими услугами  -0,67 

Справедливость поощрений и наказаний 
объективность поощрения сотрудников  -0,83 
справедливость наказаний, порицаний  
со стороны руководства  

-0,32 

Как видно из таблицы 3, муниципальные служащие в условиях 
низкой отрицательной оценки уровня удовлетворенности дейст-
вующей системой оплаты труда и мерами материального стимулиро-
вания, в условиях неэффективного распределения нагрузки, отрица-
тельно оцениваемого состояния служебной дисциплины и отсутст-
вия информированности об актуальных проблемах деятельности 
организации способны оценивать свой рабочий результат как поло-
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жительный. Исходя из этого мы можем предполагать, что в случае 
соответствия ожиданий и потребностей муниципальных служащих 
применяемым мерам материального стимулирования результатив-
ность труда будет повышаться. 

Структура доминирующих потребностей муниципальных слу-
жащих и оценка возможности их удовлетворения демонстрирует 
большое расхождение между потребностями персонала и возможно-
стями их удовлетворения по следующим возможностям: возмож-
ность обеспечить достаток и достойный уровень жизни; возмож-
ность иметь хороший заработок; возможность получить жилье, уст-
роить ребенка в садик, получить путевку. Исследование показало, что 
чем ниже значимость требования, тем выше уровень его удовлетво-
рения и наоборот. Основную ценность при этом имеют материаль-
ные требования, удовлетворенность которых имеет отрицательные 
значения, что связано в первую очередь с невысоким уровнем оплаты 
труда в бюджетной сфере в целом по РФ. 

В результате проведенного исследования были получены сле-
дующие результаты: 

― анализ общего уровня удовлетворенности персонала трудо-
вой жизнью показал, что наибольшую неудовлетворенность у муни-
ципальных служащих вызывают условия (параметры), относящиеся 
к материальному стимулированию трудовой деятельности вследст-
вие сравнительно низкого уровня оплаты труда, объясняющегося 
ограниченными возможностями бюджета муниципального образо-
вания и недостаточной гибкостью законодательства в этом вопросе;  

― типологизация персонала по признаку доминирования праг-
матической или ценностной ориентации трудовой мотивации пока-
зала, что абсолютное большинство муниципальных служащих имеют 
прагматическую ориентацию трудовой мотивации, с преобладанием 
мотивов сохранения либо отсутствия мотивации вообще; 

― оценка удовлетворенности по отдельным параметрам тру-
довой деятельности выявила, что у муниципальных служащих име-
ется ориентация на первоочередное удовлетворение потребностей 
в материальных благах, к которым в первую очередь относится 
возможность хорошего заработка и достойного уровня жизни; 

― наименее востребованы муниципальными служащими воз-
можность иметь интересную работу, доставляющую удовольствие, 
возможность повышать квалификацию и возможность быть само-
стоятельным в работе;  

― анализ структуры трудовой мотивации и рейтинг неудовле-
творенных потребностей муниципальных служащих выявил, что 
основными актуальными потребностями для муниципальных слу-
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жащих являются материальные потребности и потребности в спра-
ведливости поощрений и наказаний на рабочем месте (это объяс-
няется отсутствием эффективной системы оценки результативно-
сти труда, которая позволила бы соблюсти принцип справедливо-
сти поощрения и наказания для всех муниципальных служащих без 
исключения).  

Таким образом, можно говорить о том, что удовлетворенность 
персонала трудом считается таким условием, которое может воз-
действовать на результативность деятельности организации в це-
лом. Анализ данного аспекта является довольно перспективным. В 
частности, применительно к проведенному исследованию, в пер-
спективе с целью повышения удовлетворенности трудом у муни-
ципальных служащих необходимо применить смещение акцентов в 
структуре трудовой мотивации муниципальных служащих с мате-
риальных потребностей в сторону социальных, что позволит повы-
сить значимость конечного результата труда как для самих служа-
щих, так и для населения муниципального образования.  
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