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Аннотация. В представленной статье рассматриваются результаты психосемантического 
исследования мотивации личности у менеджеров частного бизнеса, ведущих свою дея-
тельность в сфере топливно-энергетического комплекса. Приведён анализ их базовых и 
актуальных потребностей, отношения к себе, к своей карьере и профессии, к различным 
видам деятельности и группам людей, к источникам стресса. Выделяются и описываются 
характерные особенности мотивации у менеджеров различного возраста, показана транс-
формация мотивации в период кризиса середины жизни.
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Abstract. In the article the results of psychosemantic study of individual motivation of managers 
in private business are presented. The mangers from the sphere of fuel and energy complex are 
examined. The analysis of their basic and current requirements, attitude to themselves, to their 
career and profession, as well as to various activities and groups of people, sources of stress. 
The peculiarities of managers’ motivation are described. The transformation of motivation in the 
midlife crisis period is also shown.
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1Научные исследования, связанные с решением задач личностно-профессио-

нального развития, профессионального мастерства, поиска условий и факторов 
повышения эффективности деятельности персонала, приобретают в послед-
ние десятилетия всё большее значение. В работах, авторами которых являют-
ся А.А. Деркач, В.Г. Зазыкин, А.К. Маркова, профессионал рассматривается как 
субъект профессиональной деятельности, обладающий высоким уровнем про-
фессионализма личности и деятельности, имеющий высокий профессиональ-
ный и социальный статус, постоянно нацеленный на развитие и самосовершен-
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ствование [2]. И одно из центральных 
мест в этом контексте занимает про-
блема мотивации руководителей: с 
одной стороны, проведено множество 
исследований мотивации менеджеров 
различных сфер и секторов экономи-
ки, с другой – каждое исследование 
имеет, как правило, специфические 
данные, которые мало коррелируют с 
данными другой группы менеджеров. 

Трудовая мотивация менеджеров 
определяется взаимодействием двух 
классов факторов: характеристиками 
человека и характеристиками среды. 
Все внешние по отношению к человеку 
факторы, определяющие уровень его 
мотивированности, можно разделить 
на факторы макросреды и микросре-
ды [4, с.  70]. Отметим, что мотивация 
– это готовность индивида действовать 
в определённом направлении, прикла-
дывая достаточные усилия в течение 
необходимого времени, под влиянием 
всей совокупности внутренних фак-
торов, пробуждающих его активность 
[5, с. 264]. Основными компонентами 
мотивации в данном случае выступа-
ют потребности и желания, формиру-
ющие поведение человека, цели, и как 
итог, обратную связь. Как отечествен-
ные, так и зарубежные учёные выделя-
ют в процессе профессионального раз-
вития личности определённые стадии, 
фазы и этапы. Как правило, критерием 
выделения этапа в развитии личности 
как профессионала являются возраст, а 
также проблема, которую индивид ре-
шает на этом этапе [1]. 

Сочетание проблем мотивации и 
профессионального развития опреде-
лило актуальность настоящего иссле-
дования. 

Целью нашего исследования стало 
выделение базовых характеристик мо-

тивационной сферы менеджеров част-
ного бизнеса различных возрастных 
групп. Проведенное нами исследова-
ние, результаты которого анализиру-
ются в этой работе, осуществлялось 
на выборке 44 менеджеров частного 
бизнеса различного пола и возраста, 
а также уровня руководства, ведущих 
свою деятельность в сфере топливно-
энергетического комплекса г. Ульянов-
ска. Основной гипотезой выступило 
предположение, что менеджеры разно-
го возраста обладают спецификой мо-
тивационной сферы, что выражается 
как в базовых, так и в актуальных по-
требностях, в отношении к себе, к сво-
ей карьере и профессии, к различным 
видам деятельности и группам людей, 
к источникам стресса. 

Для анализа мотивации руководи-
телей была выбрана методика И.Л. Со-
ломина «Психосемантическая диагно-
стика скрытой мотивации» [9], которая 
позволяет дать развернутую характе-
ристику мотивационной сферы путем 
выявления содержания и структуры 
потребностей человека, мотивов раз-
личных видов деятельности, осознан-
ных или неосознаваемых отношений. 
При подробном анализе полученных 
данных представляется возможность 
провести анализ базовых и актуаль-
ных потребностей, удовлетворённости 
в них в настоящем, прошлом и буду-
щем времени, отношение к себе, сво-
ей карьере и профессии, к различным 
видам деятельности и группам людей, 
к источникам стресса [8]. Участникам 
исследования было предложено 30 по-
нятий, к которым они должны были 
выразить своё отношение, оценив их 
по шкалам семантического диффе-
ренциала. В дальнейшем данные были 
подвергнуты кластерному анализу как 
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в целом по выборке испытуемых, так 
и по трём возрастным группам – до 
35 лет, от 35 до 45 лет и старше 45 лет. 
Анализ проводился по классическим 
факторам семантического дифферен-
циала – ценности, силы и активности; 
дендрограмма понятий позволила вы-
явить значимые смысловые взаимо-
связи понятий внутри кластеров. 

По общей выборке респондентов, 
которую составили менеджеры част-
ного бизнеса, можно сказать, что они 
положительно относятся к основным 
человеческим ценностям, но при этом 
почти не делают акцента на конкрет-
ных из них. Так, наиболее эмоциональ-
но привлекательными для менедже-
ров являются понятия «моё будущее», 
«моя семья» и «моё свободное время»; 
активными и изменчивыми во време-
ни – «личная независимость», «моя 
профессия» и «выполнение обязан-
ностей»; обладающими наибольшей 
силой и влиянием на жизнь менед-
жеров – «моя профессия», «моё буду-
щее», «моя работа» и «моя семья». Это 
осознаваемые потребности, которые 
вызывают размышление и рефлексию 
современных менеджеров частного 
бизнеса.

Рассмотрим скрытые потребности, 
которые позволяет выявить проведён-
ный кластерный анализ. 

Во-первых, базовые потребности 
как наиболее устойчивые и характе-
ризующие личностные особенности. 
Их круг не особенно широк и в целом 
повторяет перечисленные нами выше: 
семья, будущее, свободное время, – 
вместе с тем в этот перечень включа-
ются потребности познания собствен-
ного «Я» и своих друзей. В настоящем 
эти потребности не удовлетворены, но 
руководители предполагают, что они 

будут удовлетворены в будущем.
В-вторых, актуальные потребно-

сти, обусловленные ситуацией – то, 
чем вынужден заниматься человек в 
настоящий момент, не имея возмож-
ности удовлетворить базовые потреб-
ности, компенсируя их отсутствие. В 
нашем случае речь идёт о достижении 
успеха, личной независимости, о вы-
полнении обязательств и продолже-
нии обучения. Таким образом, в на-
стоящий момент достижение успеха 
и независимости они рассматривают 
возможным только посредством полу-
чения новых знаний по профессии и 
чёткого выполнения своих обязанно-
стей на работе (табл. 2).

В-третьих, отношение к работе, 
карьере, профессии – свою фирму ре-
спонденты связывают с риском, а за-
нятие бизнесом относят к выгодному и 
творческому делу, профессиональная 
деятельность тождественна выполня-
емой работе. Конкуренты и конкурен-
ция для руководителей являются спо-
собом удовлетворения материальных 
потребностей. К работе в настоящее 
время осознаваемой лояльности ру-
ководители не испытывают, связывая 
фирму с риском, но, с другой сторо-
ны, предполагая, что этот риск может 
принести и весьма ощутимую выго-
ду. Карьера напрямую не связана ни с 
базовыми, ни с актуальными потреб-
ностями и рассматривается как след-
ствие общения и признания со сторо-
ны людей, прежде всего, сотрудников 
фирмы. Таким образом, в восприятии 
карьеры присутствует только ком-
понент внешней оценки, самооценка 
личных достижений как фактор карье-
ры не рассматривается, что является 
показателем неэффективности карье-
ры в целом.
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Рассмотрим различия в структуре 
мотивации руководителей разных воз-

растных групп – до 35 лет, от 35 до 45 
лет, старше 45 (табл. 1).

Таблица 1

Ведущие понятия по факторам ценности, активности и силы
менеджеров различных возрастных групп

Факторы До 35 лет 35-45 лет Старше 45 лет

Ценность
Моё будущее

Моя семья
Я

Моя семья
Моё будущее

Мое свободное время

Моё будущее
Моя семья

Моё свободное время
Мои друзья

Активность
Моя профессия

Моя работа
Достижение успеха

Моя работа
Неприятности

Моя профессия
Выполнение обязанностей

Моя профессия

Сила

Моя работа
Моё свободное время

Моя профессия
Выполнение обязанностей

Моя работа
Моё будущее

Выполнение обязанностей

Моя семья
Моя профессия

При рассмотрении потребностей 
руководителей разного возраста про-
слеживаются линии, описываемые 
в профессиограммах. До 35 лет со-
трудники задумываются о будущем, 
о создании и развитии семьи, а также 
занимаются поиском себя. В возрасте 
от 36 до 45 лет большее внимание уде-
ляют семье, её потребностям и нуж-
дам. Забота о будущем переходит на 
второй план, так как к этому времени 
карьера, как правило, состоялась или 
надежда на её создание пропадает. По-
является потребность в свободном 
времени. Менеджеры старше 45 лет 
наиболее явственно ощущают необ-
ходимость в поиске или занятии чем-
то интересным, отличным от рабочих 
обязанностей. Другие осознаваемые 
потребности выражены слабо, хотя и 
прослеживаются планы на будущее, 
семью, необходимость свободного 
времени и наличие друзей.

Базовые потребности молодых 
руководителей – это обучение, поро-

ждающее желание карьеры и приобре-
тение друзей. Так же, как упоминалось 
выше, к этому виду потребностей от-
носятся поиск себя, создание семьи и 
свободное время. В настоящий момент 
эти потребности не удовлетворены, 
и актуальные потребности молодого 
поколения руководителей завязаны 
на необходимости расширения зна-
комств и количества контактов. Эта 
потребность, по их мнению, может 
оказать влияние на получение личной 
независимости, приобретение выгоды 
и признание окружающими. Понятие 
карьеры обладает для них наибольшей 
эмоциональной привлекательностью, 
динамичностью во времени, влиянием 
на их жизнь по сравнению с наиболее 
старшими группами менеджеров. На 
этой карьерной ступени они «завоёвы-
вают» своё место в иерархии предпри-
ятия, для чего необходимо изучать но-
вое, развивать своё профессиональное 
мастерство, зарабатывать авторитет 
среди опытных коллег и обзаводить-
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ся связями. Более того, стремление к 
карьере, выраженность стремления к 
власти и избегания власти, точнее, их 
сочетание у руководителей и их под-
чинённых, могут влиять на эффек-
тивность совместной деятельности в 
целом [11]. Во-первых, команды ста-
новятся успешными, когда мотивация 

власти преобладает либо у самого ру-
ководителя, либо у его подчинённых, 
подталкивая к более интенсивной ра-
боте; и во-вторых, в среднем мотива-
ция власти выражена на уровне выше 
среднего, не закрывая борьбой за 
власть выполнение непосредственных 
задач команды.

Таблица 2

Базовые и актуальные потребности менеджеров
различных возрастных групп

Потребности До 35 лет 35–45 лет Старше 45 лет

Базовые потребности

Я
Моё будущее

Моя семья
Моё свободное время

Моя учеба
Моя карьера
Мои друзья

Моё будущее
Моя семья

Моя профессия
Выполнение

обязанностей
Моя учеба

Личная независимость
Я

Признание окружающих
Общение с людьми
Достижение успеха

Мои друзья

Моя семья
Мои друзья

Степень
удовлетворённости Не удовлетворены Удовлетворены

Частичная удовлет-
ворённость в про-

шлом

Актуальные
потребности

Моя фирма
Материальное благо-

получие
Конкуренция

Общение с людьми
Признание окружа-

ющих
Личная независи-

мость
Выгода

Соответствует базовым

Моя работа
Достижение успеха
Личная независи-

мость
Признание окружа-

ющих
Выполнение обязан-

ностей

Руководители в возрасте от 36 до 
45 лет нуждаются в достижении успе-
ха, приобретении друзей и семейных 
отношениях. В отличие от руководи-
телей младшего возраста их базовые 
потребности удовлетворены в насто-
ящем. Понятие «карьера» наиболее 
насыщено смысловыми маркёрами по 

сравнению с двумя другими возраст-
ными группами. Они связывают его с 
занятием бизнесом, выгодой и риском 
одновременно, сотрудники фирмы 
выступают и как конкуренты, и как 
дополнительные источники активно-
сти и творчества, но при этом карьера 
больше соотноситься с прошлым, они 



56

ISSN 2072-8514 Вестник Московского государственного областного университета. Серия: Психологические науки 2017 / № 2

считают, что вложили уже много уси-
лий в построение своей карьеры, поэ-
тому логично, что круг их базовых по-
требностей наиболее широк и, кроме 
профессионального роста, признания 
и достижений, включает в себя цен-
ности семьи, дружбы, независимости 
и самореализации. Во многом такое 
расширение круга потребностей мы 
можем соотнести с кризисом середины 
жизни, когда проводиться переоценка 
ценностей и достижений, и в данном 
случае мы видим благоприятное в це-
лом преодоление кризиса, так как свои 
базовые потребности они считают 
удовлетворёнными.

Руководители старшего поколения 
стремятся добиться признания окру-
жающих, что даст им личную неза-
висимость и достижения. Возможно, 
термин «добиться» здесь необходимо 
преобразовать в «вернуть» признание 
окружающих, так как в силу сложив-
шихся стереотипов и принципов ра-
боты рынка труда сотрудники старше 
45 лет мало интересуют работодателя, 
коллегами воспринимаются как поко-
ление, живущее по старым принципам, 
в связи с чем руководители старше 45 
лет участвуют в более жёсткой кон-
куренции, чем родившиеся на десять 
лет позже. При анализе дендрограммы 
видно, что понятие карьеры для них 
тесно связано с той фирмой, в которой 
они работают в настоящее время, они 
не хотят изменений в профессиональ-
ной деятельности или месте работы, 
высоко оценивая значимость стабиль-
ности в своей жизни.

Ю.В. Синягин [6] при рассмотрении 
ценностей руководителей отмечает от-
носительно более высокое стремление 
молодых менеджеров (до 35 лет) к ре-
шению организационных задач. Руко-

водители в возрасте от 35 лет до 40 лет 
ориентированы на решение личных 
целей. В случае же, если руководящая 
ступень приходится на возраст от 40 
лет, наиболее выраженной выступает 
ориентация на безопасность.

Для молодых руководителей и ру-
ководителей старшего возраста поня-
тия угрозы, неудачи, неприятности не 
имеют четкого осознания, не оказыва-
ют влияния на другие, можно сказать, 
что они не придают им особого значе-
ния. Для руководителей средней воз-
растной группы неудачи связаны с ма-
териальными потерями, при глубоком 
стрессе они ассоциируются с конку-
рентами. Как рассматривалось выше, 
руководители от 35 до 45 лет большое 
внимание уделяют семье, финансовое 
обеспечение которой требует матери-
альной стабильности.

При анализе профессиональных 
стратегий Ю.В. Синягин [7] замечает, 
что у каждого человека в организации 
существуют мотивирующие стрем-
ления, различно выраженные в зави-
симости от фазы профессионального 
развития и окружения. Успешные ру-
ководители имеют равно выраженную 
ориентацию на реализацию собствен-
ных и организационных целей. Как от-
мечает автор, на начальном этапе про-
фессионального развития сотрудник 
нацелен на решение организационных 
задач, а также на профессиональное 
становление.

Такой взгляд подтверждает полу-
ченные в исследовании данные по 
молодым руководителям, которые на-
целены на образование, карьерное раз-
витие и поиск полезных связей. Если 
рассматривать фазу адаптации «яко-
рей карьеры» Э. Шейна, то проявля-
ется профессиональное становление, 



57

ISSN 2072-8514 Вестник Московского государственного областного университета. Серия: Психологические науки 2017 / № 2

скорее, в стремлении найти нужные 
условия и людей, способных помочь 
в решении стоящих личных и органи-
зационных задач, либо соратников-
коллег, имеющих схожие задачи. По 
результатам исследований А.Я. Шушо-
риной и И.В.  Михайловой [10], были 
выявлены аналогичные тенденции при 
сопоставлении восприятия руководи-
телями своей личности и ценностей, с 
одной стороны, и оценки их личности 
и структуры ценностей подчиненны-
ми, с другой.

Свою личность молодые руково-
дители рассматривают как некий ин-
вестиционный проект, в который они 
могут вкладывать свои силы и сред-
ства. В этом они схожи с руководите-
лями старшего поколения, которые 
видят себя в обучении. Для менедже-
ров среднего возраста «Я» ассоцииру-
ется с признанием окружающих через 
личную независимость и учебу. Таким 
образом, восприятие руководителями 
самих себя как личностей, которые не-
обходимо развивать, в современном 
мире стало больше необходимостью, 
чем потребностью. Руководители 
старшего возраста надеются получить 
в будущем больше свободного време-
ни, которое потратят на обучение и 
развитие себя, что мы можем соотне-
сти с преодолением кризиса середины 
жизни, выбором для себя наиболее 
значимых ценностей.

Рассматривая значение других лю-
дей в своей жизни, молодые руководи-
тели ассоциируют коллег с заработной 
платой, семью со свободным време-
нем, общение с людьми в целом свя-
зано с прошлым и настоящим. У руко-
водителей старше 35 лет сотрудники 
фирмы связаны с выгодой, семья – с 
их будущим, общение с людьми в це-

лом является базовой потребностью, 
а друзья помогают достичь успеха. 
Можно отметить, что эти результаты 
более конкретно можно рассмотреть 
в ракурсе проблемы подбора руко-
водителем «своей» команды, как это 
делает в своих работах И.В.  Калинин 
[3], доказывая, что подбор субъектами 
управления своего ближайшего окру-
жения в большей мере соотносим не 
с профессиональной, а с социальной 
компетентностью. Для руководителей 
старше 45 лет и более общение с людь-
ми связано с творческим процессом, 
что, в свою очередь, менее осознанно 
ассоциируется с коллегами. У старше-
го поколения семья, наряду с друзья-
ми, выступает базовой потребностью, 
которую не всегда удаётся полностью 
реализовать. 

Таким образом, проведённое нами 
исследование подтвердило гипотезу, 
что менеджеры разного возраста обла-
дают спецификой мотивационной сфе-
ры, что выражается как в базовых, так и 
в актуальных потребностях, в отноше-
нии к себе, к своей карьере и профес-
сии, к различным видам деятельности 
и группам людей, к источникам стресса. 
Так как исследование проводилось ис-
ключительно на выборке менеджеров 
частного бизнеса, то обобщённые нами 
ниже выводы по характеристике моти-
вационной сферы менеджеров различ-
ных возрастных групп мы можем рас-
пространить только на них. 

Так, руководители частного биз-
неса, занявшие должность в молодом 
возрасте, находятся на стадии станов-
ления. Они набираются опыта, осва-
ивают новые навыки, при этом строят 
семейные и дружеские отношения. В 
частности, отличительной чертой это-
го возраста являются умеренно сдер-
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жанные амбиции в связи с осознанием 
молодости и меньшего опыта в срав-
нении со старшим поколением. Вме-
сте с тем понятие карьеры обладает 
для них наибольшей эмоциональной 
привлекательностью, динамичностью 
во времени, влиянием на их жизнь по 
сравнению с более старшими руково-
дителями.

Структура базовых потребностей 
руководителей частного бизнеса сред-
него возраста чрезвычайна широка и, 
кроме профессионального роста, при-
знания и достижений, включает в себя 
ценности семьи, дружбы, независимо-
сти и самореализации. Опыт и знания 
к этому возрасту значительные, поэто-
му появляются уместные амбиции на 

карьерное развитие, но при этом руко-
водители не забывают учиться новому. 
Мы соотнесли полученные результа-
ты с кризисом середины жизни, когда 
проводится переоценка ценностей и 
достижений, и в данном случае мы ви-
дим в целом благоприятное преодоле-
ние кризиса.

Руководители в сфере частного биз-
неса старшего поколения отличают-
ся тем, что многие потребности у них 
связаны с будущим, где они надеются 
получиться больше свободного вре-
мени, которое потратят на обучение 
и развитие себя, что мы можем соот-
нести с преодолением кризиса середи-
ны жизни, выбором для себя наиболее 
значимых ценностей.
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