
Исследование взаимосвязи между социально-

демографическими характеристиками, такими как 
возраст, пол, образование, доход, отношения на 
рабочем месте, с одной стороны, и удовлетворен-
ность трудом, с другой стороны, постепенно приоб-
ретает популярность в экономической литературе 

[13, 16], особенно в аспекте посттранзитивных 
экономик [9, 12]. В начале 2000-х годов публи-
кации об удовлетворенности работой приобрели 

более узкоспециализированную направленность. 
В частности, исследуется удовлетворенность трудом 
у людей определенной профессии [6, 8, 26, 33, 43], 
удовлетворенность трудом в сфере здравоохранения 
либо проводятся исследования, нацеленные на вы-

явление переменных, обусловливающих удовлетво-
ренность трудом, таких как «ядро самооценки» [42], 

найм на работу и адаптация на рабочем месте [40], 
стресс на работе [1, 39], стоимость компании [11]. 

К настоящему моменту вопросы, касающиеся взаи-
мосвязи социально-демографических характеристик 
и удовлетворенности работой, недостаточно полно 
представлены в научной литературе.

В том, что касается безопасности труда, Niskanen 

et al. [28] и Stefanovic et al. [37] обнаружили положи-
тельное воздействие оценки риска при планировании 
и управлении кооперацией и технологией на рабочем 

месте. Żołnierczyk-Zreda et al. [38] установили важ-
ность пола и возраста в контроле во время работы и 
психического здоровья работников, занятых длитель-
ное время, в то время как Vänni et al. [38] обнаружили 
связь между способностью воспринимать работу и 

потерей производительности.
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Кроме того, Nahrgang et al. [27] обнаружили, что 

риски, опасности и сложности оказывают негативное 

воздействие на работников и могут привести к «синдро-

му выгорания», тогда как такие компоненты труда, как 

компетентность, автономия, наличие благоприятной 

среды, как правило, мотивируют сотрудников и по-

ложительно сказываются на удовлетворенности трудом.

В отечественной научной литературе вышеперечис-

ленная проблематика укладывается, с нашей точки 

зрения, в рамки одного из направлений социальной 

экологии – экологии труда. Технологический процесс 

реализуется в рамках ограниченной части созданной 

человеком среды, которая представляет собой про-

изводственную (трудовую) среду. Качественной ее 

характеристикой являются условия труда, которые ока-

зывают или могут оказывать воздействие на работника. 

По мнению С. В. Ведяшкина [2], в рамках трудового 

или производственного коллектива важным элементом 

является психоэмоциональный климат, включающий 

взаимоотношения между коллегами по работе. Усло-

вия труда на практике могут трансформироваться в 

факторы, которые оказывают непосредственное или 

опосредованное воздействие на здоровье работников 

и их удовлетворенность трудом [3, 4].

Можно утверждать, что требования работодателей 

к видам работ, типам занятости и типам требуемых 

навыков существенно изменились на протяжении 

нескольких последних десятилетий. Глобализация, 

научно-технический прогресс, развитие информа-

ционных технологий играют важную роль в этом 

процессе. Таким образом, влияние соответствую-

щих социально-демографических характеристик на 

удовлетворенность работников своим трудом также 

подверглось изменению. 

Конечно, удовлетворенность трудом отличается 

от страны к стране и может быть очень разной в 

странах с посттранзитивной экономикой, в которых 

ранее государство обеспечивало рабочие места для 

всех. С этой точки зрения Cabelkova and Hanousek 

[7] обнаружили на примере данных из Украины, что 

доверие к государству в странах с переходной эконо-

микой может быть значительно ниже, чем в странах 

с развитой рыночной экономикой.

В данной статье мы представляем многомерный 

анализ влияния социально-демографических харак-

теристик, таких как возраст, пол, образование, доход, 

психоэмоциональная обстановка на рабочем месте 

и безопасность труда, на удовлетворенность трудом 

с помощью репрезентативных данных, собранных в 

Чешской Республике в 2012 году. Мы обнаружили, 

что, как и в предыдущих исследованиях, женщины 

показали более высокий уровень удовлетворенности 

трудом по сравнению с мужчинами. Образование 

оказалось статистически значимым в одном из трех 

показателей удовлетворенности трудом. Доход и 

межличностные отношения на рабочем месте ока-

зались положительно и значимо связаны со всеми 

тремя показателями удовлетворенности трудом. Боль-

шинство лиц, временно исполняющих обязанности, 

значительно связаны с двумя из трех показателей 

удовлетворенности трудом. 

Статья имеет следующую структуру. Первый раз-

дел содержит краткий обзор литературы, имеющий 

целью осветить три направления научных публикаций 

по удовлетворенности трудом и их эволюцию. Второй 

описывает базу данных и методы. В третьем разде-

ле представлены результаты эмпирической модели 

и итоговые комментарии. В четвертом приводятся 

краткие выводы.

Понятие удовлетворенности трудом в научной 

литературе

Литературу по удовлетворенности трудом можно 

очень условно разделить на три следующих категории: 

1) каким образом определить и измерить удовлетво-

ренность трудом; 2) что способствует удовлетворению; 

3) как удовлетворенность трудом влияет на другие 

переменные (личная эффективность, лояльность к 

фирме, общий уровень благополучия и т. д.). Каждое 

из этих трех направлений заслуживает отдельного 

обзора. Возможности данного раздела нашей статьи 

не претендуют на всеобъемлющий характер обзора 

литературы по удовлетворенности трудом, а скорее 

обозначают основные вехи развития научных ис-

следований в данном направлении и место статьи в 

имеющемся массиве публикаций.

Удовлетворенность трудом – это одно из направ-

лений исследований с очень долгой историей. Еще в 

1940 году Роберт Хоппок и Чарльз Одом опубликовали 

обзор имевшейся литературы по удовлетворенности 

трудом, в котором обсуждались различные факторы, 

потенциально способствующие удовлетворению заня-

тых [15]. Среди возможных факторов, дискутируемых 

в тот период в научной литературе, были: темперамент 

работника, тип его личности, тип работы, политика 

управления, охрана труда, возраст, амбиции, физиче-

ская среда, доход, услуги по применению профессио-

нальных навыков. Первые попытки построить индекс 

удовлетворенности трудом с психологической точки 

зрения появились уже в 1951 году. [5].

Причины удовлетворенности трудом продолжают 

оставаться важным направлением в научной лите-

ратуре 1970, 1980 и 1990-х годов. Так, Locke [24] 

публикует учебное пособие по психологии труда и 

организационной психологии, в котором природа и 

причины удовлетворенности трудом были важнейшими 

темами. Множество других авторов приводили доводы 

о том, что большая доля литературы по удовлетворен-

ности трудом базируется на корреляционном анализе, 

в котором отношения причинности имплицитно одо-

бряются большинством психологов. С другой стороны, 

необходимы теоретические выкладки для того, чтобы 

обсуждать предполагаемые причины удовлетворен-

ности трудом. В этой связи Locke [25] предлагает ис-

пользовать теорию эмоций Рэнда в качестве отправной 

точки для обсуждения концепции удовлетворенности, 

величины неудовлетворенности, эмоций, деловых ка-

честв работника и их возможной взаимосвязанности.
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В начале нынешнего столетия интерес исследо-
вателей к проблеме удовлетворенности трудом стал 
гораздо интенсивнее, чем на протяжении всего пре-
дыдущего века. Многие ученые [14, 17, 22, 23, 29, 
35] изучили влияние удовлетворенности трудом на 
различные аспекты успеваемости в рабочем процессе 
и текучесть кадров. Другая группа исследователей (в 
основном психологи) [18, 19, 21, 41] изучали факторы 
и черты характера, способствующие удовлетворен-
ности трудом и мотивации.

Большинство современных публикаций по удовлет-
воренности трудом фокусируются на изучении удов-
летворенности трудом людей определенной профессии 
или на конкретных причинах удовлетворенности. На-
пример, существует множество научных публикаций 
относительно удовлетворенности трудом занятых в 
сфере здравоохранения, в детских дошкольных заве-
дениях, в больницах (в основном медсестер) [18, 19, 
21]. Другой блок текущей литературы представляет 
собой результаты исследований по различным пере-
менным, определяющим удовлетворенность трудом, 
такими как «ядро самооценки» [42], найм на работу 
и адаптация на рабочем месте [40], стресс на работе 
[39], стоимость компании [11]. Данный перечень мож-
но было бы продолжить. Тем не менее современные 
научные публикации по удовлетворенности трудом в 
зависимости от таких переменных, как образование, 
возраст, доход и т. п., на наш взгляд, отсутствуют. 
Статьи по подобного рода проблематике были наи-
более популярны в 1990-е годы. Однако мы готовы 
предположить, что виды занятости, требования к 
образованию, возможности участия в труде для мо-
лодежи и людей старшего поколения существенно 
изменились, что соответственно отразилось на со-
циально-демографических переменных.

В нашей статье предпринята попытка проанализи-
ровать удовлетворенность трудом на примере Чехии 
с учетом экономической ситуации и ситуации на 
чешском рынке труда, принимая во внимание пере-
ход от командной экономики к свободному рынку, 
как описано, например, у Pytlíková и Ericsson [31] 
или Profit и Sperlich [30]. В статье представлены 

результаты многомерного анализа влияния возрас-

та, образования, рода занятий, дохода, отношений 
на рабочем месте на удовлетворенность трудом в 

Чешской Республике.

Методы

Для целей нашего анализа мы использовали данные 
исследования «Наше Общество-2012», проведенного 
исследовательской группой Центра независимых ис-

следований общественного мнения при Социологиче-
ском институте Академии наук Чешской Республики 
в июне 2012 года. Данные являются репрезентатив-
ными для граждан Чешской Республики в возрасте 
от 15 до 65 лет. Репрезентативность контролируется 

в соответствии с полом, возрастом и образованием. 
Географическая репрезентативность обеспечива-
лась с помощью привлечения сети интервьюеров. 

Общее число респондентов в исходной выборочной 

совокупности составило 1 034. Все интервью были 
качественными и включены в окончательную выборку. 
Для данной статьи мы использовали только работа-
ющих респондентов, что снизило нашу выборку до 
459 респондентов.

Для проверки связи между удовлетворенностью 
трудом, с одной стороны, и доходом, межличностными 
отношениями на рабочем месте и социально-демогра-
фическими характеристиками работников, с другой, 
мы оцениваем три модели упорядоченных пробитов, 
где в качестве зависимых переменных используем 
соответственно три показателя удовлетворенности 
трудом: удовлетворенность трудом, тип выбираемой 
работы в случае ее утраты, удовлетворенность за-
работной платой.

Мы используем три показателя удовлетворенности 
трудом в соответствии с вопросами, поставленными 
в анкете:

  Удовлетворенность трудом измеряется ответом 
на вопрос: «Насколько Вы удовлетворены своей ра-
ботой по четырехбалльной шкале?» (1 – полностью 
удовлетворен, 4 – полностью не удовлетворен).

  Тип работы, которую хотелось бы найти в случае 
потери существующей работы по четырехбалльной 
шкале (1 – конкретная работа, 4 – любая работа).

  Удовлетворенность заработной платой измеря-
ется по четырехбалльной шкале (1 – зарабатываю 
менее, чем заслуживаю, 4 – зарабатываю более, 
чем заслуживаю).

Для качественной оценки рабочего места респон-
дентам было предложено оценить межличностные 
отношения по следующей шкале:

  На моем рабочем месте преобладает дружеская 
и доверительная атмосфера.

  Конструктивное сотрудничество на хорошем 
уровне, но особенно близких отношений нет.

  Межличностные отношения на рабочем месте в 
основном холодные и безразличные.

  На моем рабочем месте преобладает атмосфера 
напряженности и конфликтов.

Показатели занятости структурированы следующим 
образом: предприниматель, ответственный сотрудник 

(с подчиненными), квалифицированные и неквалифи-

цированные офисные сотрудники. Кроме этого мы 
используем возраст, пол и образование в качестве 

социально-демографических показателей.

Результаты

Мы просчитали упорядоченные логит-регрес-
сии, с тем чтобы проанализировать детерминанты 
удовлетворенности трудом в Чешской Республике. 

Рассматриваем три оценки с использованием трех 
альтернативных показателей удовлетворенности 
трудом. Результаты представлены соответственно в 
табл. 1, 2, 3 для каждого показателя. 

Результаты оказываются просто поразительными. 

Они подтверждают, что личный доход оказывает 
значительное влияние на удовлетворенность трудом 
во всех трех моделях. А именно, личный доход поло-

жительно сказывается на удовлетворенности трудом 
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(чем выше доход, тем больше людей удовлетворены). 

Однако направление причинно-следственных связей в 

этом влиянии достаточно туманно. Взаимосвязь между 

доходом и удовлетворенностью трудом достаточно про-

ста – люди, получающие более высокую зарплату, как 

правило, более довольны работой. Впрочем, может 

случиться так, что более удовлетворенные респонденты 

– это сотрудники, работающие лучше других, и по-

этому по праву получающие более высокую зарплату. 

Другими словами, можно утверждать, что более удов-

летворенные респонденты склонны более творчески и 

ответственно подходить к работе, которая укрепляет их 

чувство собственного достоинства и удовлетворения, и 

которая, при определенных обстоятельствах, должна 

приносить более высокий доход (так или иначе, мы 

частично контролировали род деятельности в модели).

Вполне естественно, что высокий доход соотносится 

с типом искомой работы в случае потери предыдущей. 

Конечно, можно утверждать, что более высокоопла-

чиваемые сотрудники, скорее всего, выполняли более 

специализированную работу, и в этой связи будут 

склоняться к поиску подобной специализированной 

деятельности, если потеряют свою первоначальную 

работу. С другой стороны, на рынке труда присут-

ствуют рабочие места, которые не являются высоко-

оплачиваемыми и, по всей вероятности, не требуют 

высокой квалификации, поэтому люди, потерявшие 

работу, с высокой долей вероятности будут искать 

любую занятость. Возможно также, что респонденты 

с высоким доходом будут иметь достаточно финансо-

вых резервов, чтобы дождаться подходящей работы, 

нежели соглашаться на первую попавшуюся, в то 

время как респонденты с более низким уровнем до-

ходов должны будут соглашаться на любую доступную 

работу, иначе они не смогут оплачивать свои счета. 

Направление причинно-следственных связей между 

типом искомой работы и доходом может зависеть 

от типа искомой работы, особенно в случае если 

человек потерял работу. Люди, которые по каким-

либо причинам готовы искать работу дольше и не 

Таблица 2

Удовлетворённость трудом в Чешской Республике 

по переменной «Вид искомой работы в случае потери»

Показатель

Тип искомой работы 

в случае потери

1 – конкретная работа, 

4 – любая работа

Оценка Значение

Порог. значение = 1 –1,838 0,002

Порог. значение = 2 0,659 0,281

Порог. значение = 3 2,637 0,000

Порог. значение = 4 4,571 0,000

Возраст 0,021** 0,010

Доход –0,000* 0,052

Плохие отношения на рабочем 

месте 
0,232** 0,044

Мужчины –0,411** 0,041

Начальное образование 1,085** 0,019

Среднее (неполное) образование 1,059*** 0,001

Среднее (полное) образование 0,874*** 0,006

Предприниматель –1,433*** 0,002

Руководящий работник –1,481*** 0,002

Служащий –1,773*** 0,000

Квалифицированный работник –1,101*** 0,003

Model fitting info. (significance) 0,000

Cox and Snell Pseudo R-Square. 0,207

Nagelkerke Pseudo R-Square. 0,223

Общее число наблюдений 1034

Валидные наблюдение 459

Примечания: приведены результаты заказанных логит-оценок. 

Зависимой является переменная «Вид искомой работы в случае 

потери». Зависимая переменная принимает значения от 1 до 4, 

наименьшее значение означает «конкретную работу» и наивысшее 

значение подразумевает «любую работу». *, **, *** обозначают 

значимость на 0, на 10 %, 5 % или 1 % уровне. Переменные в 

контрольной группе представляют собой: женский пол, высшее 

образование, род деятельности, за исключением неквалифициро-

ванных работников.

Таблица 1

Удовлетворённость трудом в Чешской Республике 

по переменной «Удовлетворённость текущей работой»

Показатель

Удовлетворенность работой

1 – удовлетворен, 

4 – не удовлетворен

Оценка Значение

Порог. значение = 1 –1,097 0,085

Порог. значение = 2 1,714 0,008

Порог. значение = 3 4,416 0,000

Порог. значение = 4 6,760 0,000

Возраст 0,001 0,934

Доход –0,000*** 0,000

Плохие отношения на рабочем 

месте 
1,168*** 0,000

Мужчины 0,677*** 0,001

Начальное образование 0,606 0,202

Среднее (неполное) образование 0,290 0,394

Среднее (полное) образование 0,229 0,482

Предприниматель –1,633*** 0,000

Руководящий работник –1,172** 0,016

Служащий –0,588* 0,085

Квалифицированный рабочий –0,496 0,180

Model fitting info. (significance) 0,000

Cox and Snell Pseudo R-Square 0,338

Nagelkerke Pseudo R-Square 0,370

Общее число наблюдений 1034

Валидные наблюдения 459

Примечания: приведены результаты заказанных логит-оценок. 

Зависимой является переменная «Удовлетворенность работой». 

Зависимая переменная принимает значения от 1 до 4, более 

высокое значение подразумевает удовлетворенность текущей 

работой. *, **, *** обозначают значимость на 0, на 10 %, 5 % 

или 1 % уровне. Переменные в контрольной группе представляют 

собой: женский пол, высшее образование, род деятельности, за 

исключением неквалифицированных работников.
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соглашаются на первую свободную вакансию, весьма 

вероятно, дифференцируют работодателей и выберут 

работу с наиболее высоким доходом.

Отношение между доходом и удовлетворенностью 

зарплатой также статистически значимо и легко 

объяснимо. Здесь мы также должны принимать во 

внимание оба направления причинности. Во-первых, 

люди с высоким доходом в целом, вероятно, будут 

искать удовлетворенность в деньгах. Во-вторых, 

респонденты, которые полагают, что они получают 

более высокую зарплату, чем заслуживают, могут быть 

психологически более расслабленными и удовлетво-

ренными своей жизнью, что может быть отражено в 

их производительности на рабочем месте и их доходе.

Обсуждение результатов

Результаты, представленные в табл. 1–3, пока-

зывают, что качество межличностных отношений на 

рабочем месте значительно связано со всеми тремя 

показателями удовлетворенности трудом. Естествен-

но, чем лучше будут отношения на рабочем месте, 

тем более респонденты будут удовлетворены своей 

работой. К тому же удовлетворенность трудом будет 

способствовать созданию хорошей атмосферы на ра-

бочем месте, так как люди, которые более счастливы 

и удовлетворены на рабочем месте, вероятно, лучше 

относятся к своим коллегам по работе.

Логично предположить, что люди, не удовлетворен-

ные психологическим климатом на рабочем месте, с 

высокой долей вероятности отправятся искать какую-

либо иную работу. Эта связь оказалась значимой на 

уровне 5 %. В то же время люди, ищущие работу 

взамен утраченной, могли иметь такие психологиче-

ские характеристики, которые явились причиной субъ-

ективных или объективных оценок межличностных 

отношений на рабочем месте в негативную сторону. 

Однако эта точка зрения нуждается в дальнейшем 

исследовании психотипа работника.

Взаимосвязь между психоэмоциональной атмос-

ферой на рабочем месте и удовлетворенностью за-

работной платой оказалась статистически значимой на 

уровне 1 %. Эта деталь может оказаться интересной 

с точки зрения службы управления персоналом. При-

чинно-следственная связь между удовлетворенностью 

заработной платой и хорошей атмосферой на рабочем 

месте довольно проста – сотрудники, более удов-

летворенные зарплатой, по всей видимости, будут и 

более лояльными к своему работодателю, и создадут 

благоприятную психоэмоциональную обстановку на 

рабочем месте. С другой стороны, если эмоциональная 

обстановка на работе недостаточно хороша, люди 

будут требовать бо�льшую зарплату, так как работа 

является слишком энергозатратной.

Существует статистическая связь между полом 

респондентов и удовлетворенностью трудом в двух 

из трех моделей в различной степени. Мужчины 

оказываются менее удовлетворены трудом по срав-

нению с женщинами и, более вероятно, будут искать 

конкретную работу в случае потери. Этот вывод 

соответствует исследованиям Clark [10] или Sloane 

и Williams [36], которые утверждают следующее: не-

смотря на то, что женские рабочие места являются 

более низкооплачиваемыми по сравнению с мужски-

ми, женщины чаще сообщают об удовлетворенности 

трудом. Понимание гендерных различий нуждается в 

дальнейшем изучении.

Возраст был статистически значимо связан только 

с одним из показателей удовлетворенности трудом 

– чем старше респондент, тем выше вероятность, 

что он будет искать любую работу в случае потери 

предыдущей. Эта закономерность свидетельствует 

о более низких шансах для пожилых людей найти 

какую-либо работу в Чешской Республике. Эти ре-

зультаты противоречат выводам Kalleberg и Loscocco 

[20], которые обнаружили, что возраст положительно 

связан с удовлетворенностью трудом. Авторы объ-

ясняют эти результаты значительным изменением 

ценности труда с возрастом и увеличением получаемых 

выгод от работы.

Таблица 3

Удовлетворённость трудом в Чешской Республике 

по переменной «Удовлетворённость зарплатой»

Показатель

Удовлетворенность зарплатой

1 – ниже, чем заслуживаю, 

4 – выше, чем заслуживаю

Оценка Значение

Порог. значение = 1 –1,929 0,002

Порог. значение = 2 0,270 0,659

Порог. значение = 3 3,622 0,000

Порог. значение = 4 3,974 0,000

Возраст 0,012 0,148

Доход 0,000*** 0,007

Плохие отношения на рабочем 

месте 
–0,855*** 0,000

Мужчины –0,153 0,450

Начальное образование 0,490 0,294

Среднее (неполное) образование –0,389 0,240

Среднее (полное) образование –0,005 0,988

Предприниматель 1,590*** 0,001

Руководящий работник 0,215 0,650

Служащий 0,343 0,310

Квалифицированный работник 0,380 0,300

Model fitting info. (significance) 0,000

Cox and Snell Pseudo R-Square 0,213

Nagelkerke Pseudo R-Square 0,235

Общее число наблюдений 1034

Валидные наблюдение 458

Примечания: приведены результаты заказанных логит-оценок. 

Зависимой является переменная «Удовлетворенность зарплатой». 

Зависимая переменная принимает значение от 1 до 4, самое низкое 

значение обозначает «имея зарплату меньше, чем заслуживаю», 

а максимальное значение означает «имея зарплату более, чем за-

служиваю». *, **, *** обозначают значимость на 0, на 10 %, 5 % 

или 1 % уровне. Переменные в контрольной группе представляют 

собой: женский пол, высшее образование, род деятельности, за 

исключением неквалифицированных работников.
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Различия в образовательном уровне оказались ста-

тистически значимыми только во второй модели. На-

чальное и оба типа среднего образования положительно 

связаны с тенденцией соглашаться на любую работу в 

случае потери предыдущей, в отличие от респондентов 

с высшим образованием (были в контрольной группе). 

Учитывая специализацию университетского образова-

ния, этот результат вполне предсказуем.

Наши результаты, предполагающие нулевой эф-

фект влияния образования на удовлетворенность 

трудом, корреспондируют исследованиям Ross и 

Reskin [34], которые утверждают, что даже при том, 

что более образованные люди с высокой долей веро-

ятности будут заниматься трудом, который связан с 

выполнением контролирующих функций, с людьми, 

финансовыми потоками, все-таки общее влияние об-

разования на удовлетворенность трудом отсутствует. 

Возможным объяснением может являться разница в 

ожиданиях перед началом работы.

Различные виды деятельности оказались статисти-

чески значимыми в разной степени. Предприниматели, 

как правило, демонстрируют более высокую степень 

удовлетворенности трудом, большую склонность к по-

иску конкретной работы в случае потери настоящей 

и большую удовлетворенность доходом. Точно так 

же оба типа служащих (находящиеся на руководя-

щих позициях и просто служащие) удовлетворены 

текущей работой и будут искать конкретную работу 

в случае потери. В данной профессиональной группе 

не проявилась статистически значимая связь между 

удовлетворенностью зарплатой и трудом. Другие инди-

каторы удовлетворенности трудом также не оказались 

статистически значимыми. В контрольной группе у нас 

были неквалифицированные или низкооплачиваемые 

офисные работники.

Выводы
В данной статье исследуется, каким образом и 

насколько сильно такие факторы, как пол, возраст, 

образование, доход, межличностные отношения на 

рабочем месте, влияют на удовлетворенность трудом 

в посттранзитивных экономиках на примере Чешской 

Республики. Мы обнаружили, что влияние этих пере-

менных на удовлетворенность трудом широко освеща-

лась в научной литературе второй половины XX века, 

в настоящее же время подобного рода публикации 

чрезвычайно редки. Виды занятости, типы образова-

ния и требуемой квалификации, ожидания от работы, 

вполне вероятно, изменились в последнее десятилетие 

под влиянием глобализации и технологического про-

рыва, обусловленного быстрым развитием Интернета 

и соответствующих информационных технологий, по-

этому взаимосвязь между удовлетворенностью трудом 

и указанными переменными также могла измениться.

Полученные нами результаты показывают, что 

доход, психологический климат на рабочем месте 

положительно и статистически значимо связаны со 

всеми тремя показателями удовлетворенности трудом. 

Пол соотносится с удовлетворенностью трудом в двух 

из трех случаев. Образование оказалось значимым 

индикатором только в ситуации поиска работы взамен 

утраченной. Род деятельности оказался значимым в 

двух из трех случаев.
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