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Ïîñòàíîâêà ïðîáëåìè
Згідно з концепцією управління люд-

ськими ресурсами, що отримала розвиток 
у кінці ХХ ст., ключовим ресурсом ви-
робництва й управління в сучасному ме-
неджменті визнаються працівники. Зміна 
акцентів у кадровій роботі означає її зрос-
таючу індивідуалізацію та орієнтацію на 
прогноз особистих трудових досягнень і 
задоволеність професійною діяльністю. 
Планування кар'єри відповідно до осо-
бистісних якостей працівників стає дієвим 
інструментом роботи з персоналом. Ринок 
праці збільшується, працюючі професіо-
нали отримали на ньому велику свободу 
та можливістьвибору, у зв'язку з цим ро-
ботодавці особливо орієнтовані підтриму-
вати лояльність і задоволеність професій-
ною діяльністюсвоїх працівників. 
Одними з основних завдань, що поста-

ють перед організаційними психологами, 
є визначення причин задоволеності та 
незадоволеності працівників організації 
своєю професійною діяльністю, процес 
розроблення конкретних заходів і рішень 
щодо покращення продуктивності праці 

персоналу організації. Інтерес до пробле-
ми задоволеності професійною діяльністю 
пояснюється тим, що в середньому у пра-
цюючої людини її трудова діяльність зай-
має 30% часу на добу, причому в цей час 
вонаактивна та немає іншої сфери діяль-
ності, яка була б схожою за енергетичними 
та інтелектуальними витратами.
Актуальність проблеми визначається са-

мою природою соціально-психологічних 
організаційних відносин і необхідністю 
формування та розвитку у людини пози-
тивного ставлення до професійної діяль-
ності. Головне питання полягає в тому – 
наскільки менеджери з персоналузадово-
лені або незадоволені своєю професійною 
діяльністю, від чого ця задоволеність або 
незадоволеність залежить, які її передумо-
ви закладені в самій природі менеджера з 
персоналу та якою мірою вона залежить 
від особливостей професійної діяльності 
загалом. 
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це в житті кожної працездатної людини. 
Цьому питанню приділяли велику увагу со-
ціологи та психологи, створюючи різні те-
орії, концепції, моделі та виробляли прак-
тичні рекомендації щодо використання 
своїх роз робок. Великий внесок у вивчен-
ня задоволеності професійною діяльністю 
зробили такі вчені, як А. Маслоу, Е. Мейо, 
Ф. Тейлор, А. Файоль, Ф. Херцберг, а та-
кож російські соціологи З.Т. Голенкова, 
А.Г. Здравомислов, В.С. Магун, В.А. Ман-
суров, Е.Ф. Молевич, В.Д.Патрушев, Ж.Т. 
Тощенко. На сьогодні в межах психології 
праці накопичено величезний масив да-
них, що пов’язані з проблемою задоволе-
ності професійною діяльністю. 
Зокрема, В.О. Ядов ввважає, що став-

лення до праці розглядається в таких по-
няттях: «ставлення до праці, як до ціннос-
ті», «ставлення до професії, як до окре-
мого виду праці», «ставлення до праці в 
конкретних умовах», оскільки ставлення 
до праці – це сфера ціннісних орієнтацій 
особистості [1].
Загальна задоволеність працівника сво-

єю професійною діяльністю також склада-
ється з багатьох видів задоволеності. Як 
вважає О.С. Чугунова, інтерес до спеці-
альності в момент професійного самовиз-
начення, оцінка спеціальності після деяко-
го часу роботи та оцінка себе, як особис-
тості в цій професійній діяльності – ланки 
одного ланцюга, а саме ставлення особис-
тості до професії. По суті, задоволеність 
професійною діяльністю – це оцінка, яка 
відображає ступінь правильності зробле-
ного вибору [2].
Íå âèð³øåí³ ðàí³øå ÷àñòèíè 
çàãàëüíî¿ ïðîáëåìè 
Тема задоволеності професійною діяль-

ністю на момент проведення дослідження 
не є глибоко вивченою сферою, особливо 
щодо чинників задоволеності професій-
ною діяльністю менеджерів з персоналу. 
Розроблення механізму психологічного 
супроводу працівників, відповідно досу-
часних вимогам, часто ведеться шляхом 
спроб і помилок, а використовуваний ор-
ганізаціями набір методів є досить обме-
женим. Складним питанням при вивченні 

рівня задоволеності професійною діяль-
ністю менеджерів з персоналу загалом є 
те, яким чином та якою мірою організацій-
ні чинники впливають на рівень задоволе-
ності або незадоволеності професійною 
діяльністю.

Ôîðìóëþâàííÿ ö³ëåé ñòàòò³
Мета статті полягає в тому, щоб експе-

риментально дослідити рівень задоволе-
ності професійною діяльністю менеджерів 
з персоналу різних організацій і визначи-
ти, якою мірою менеджери з персоналу за-
доволені або незадоволені різними чинни-
ками своєї професійної діяльності.

Âèêëàä îñíîâíîãî ìàòåð³àëó 
äîñë³äæåííÿ
Низький рівень трудової мотивації, за-

доволеності професійною діяльністю, 
внутрішні конфлікти особистості через 
неприйняття організаційних цінностей 
можуть привести організацію до втрати 
конкурентоспроможних позицій на ринку 
через низьку зацікавленість персоналу в 
активній праці для досягнення поставле-
ної мети. Організації відчувають гостру 
потребу в ефективних інструментах адап-
тації, мотивації та психологічної підтрим-
ки своїх співробітників.
Задоволеність професійною діяльністю 

є психологічною характеристикою став-
лення людини до різних аспектів профе-
сійної діяльності, а саме до праці загалом, 
до професії та роботи в конкретних умо-
вах. Задоволеність виникає спершу як пси-
хологічний результат трудової активності, 
однак у подальшому виступає як чинник, 
що стимулює розвиток особистості в про-
фесійній діяльності.
Думка про те, що задоволеність про-

фесійною діяльністю складаєтьсяз двох 
факторів – задоволеність професією та за-
доволеність діяльністю, не є новою. Про 
це говорили такі дослідники, як С.Л. Аре-
фьєв, В.А. Якунін. Зокрема, С.Л. Арефьєв 
вважає, що один рівень задоволеності 
може бути високим, а другий – низьким. 
Слід зазначити, що результати досліджень 
задоволеності професійною діяльністю 
навіть у спеціалістів однієї професії та 
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однієї спеціалізації часто бувають супер-
ечливими. Це можна пояснити тим, що на 
ставлення до професійної діяльності впли-
ває велика кількість чинників [3]. Тому під 
час вивчення задоволеності професійною 
діяльністю менеджерів з персоналу по-
трібно орієнтуватися не на пошук загаль-
них закономірностей, а звернути увагу на 
виявлення особливостей, що характерні 
тільки для тієї групи працівників, які бра-
ли участь у дослідженні.
Задоволеність окремими аспектами 

про фесійної діяльності називають окре-
ми ми видами задоволеності. Так Е.П. Іль  -
їн зазначає, що існує три варіанти спів-
відношення загальної та часткової задо-
воленості: загальна задоволеність є сумою 
окремих видів задоволеності, загальна 
задоволеність залежить від одного виду 
задоволеності, який переважає, та задово-
леність залежить як від першого, так і від 
другого [4].
Загальна задоволеність людини своєю 

професійною діяльністю складається з 
окремих видів задоволеності: задоволе-
ність сутністю діяльності; задоволеність 
процесом здійснення діяльності; задово-
леність результатами діяльності; задо-
воленість від суспільного значення своєї 
діяльності; задоволеність процесом орга-
нізації трудової діяльності; задоволеність 
санітарно-гігієнічними умовами, в яких 
здійснюється трудова діяльність.
Задоволеність професійною діяльніс-

тю пов’язана з трудовою поведінкою ме-
неджера з персоналу та його трудовою 
успішністю. Професійна діяльність є од-
нією зі сфер, яка дає можливість саморе-
алізації для людини та яку людина органі-
зовує відповідно до свого особистого ро-
зуміння. У роботі менеджера з персоналу 
професійний розвиток відбувається разом 
з особистісним розвитком, при чому осо-
бистісний розвитокнабагато більший, ніж 
професійний, і становить його основу.
Задоволеність професійною діяльністю 

складається з декількох показників: задо-
воленість престижністю професії, задо-
воленість своїм професійним статусом, 
задоволеність ступенем свого професіо-

налізму, задоволеність тим, наскільки 
професія відповідає характерові людини, 
задоволеність перспективами кар’єрного 
зростання, задоволеність від творчості в 
роботі, задоволеність матеріальними до-
ходами від професії, задоволеність профе-
сійними пільгами та привілеями [5].
Реалізація складних завдань в управ-

лінні персоналом, відповідність сучас-
ним стандартам професії та відповідність 
психологічним характеристикам фахівця 
вимагають від менеджера з персоналу 
кваліфікованої психологічної підготовки. 
До такого висновку стосовно особистос-
ті менеджера з персоналу дійшли автори 
численних досліджень, спрямованих на 
вив чення психологічних особливостей 
цієї професійної групи.
Менеджер з персоналу – це якісно ін-

ший фахівець, що має професійні знання, 
уміння та навички у сфері підбору, адап-
тації, оцінки персоналу та володіє інстру-
ментами та технологіями ефективного 
управління персоналом. Успіх організації 
все більшою мірою залежить від якості 
людських ресурсів, які вона має. Головне 
завдання роботи з персоналом сучасної 
організації полягає в тому, щоб сформува-
ти та розвивати людські ресурси компанії, 
підвищуючи їх професіоналізм. 
Робота менеджера з персоналу здійсню-

ється безпосередньо у взаємодії з людьми 
та пов’язана з постійною зміною обставин. 
Таким чином, для успішного виконання 
своїх професійних обов’язків менеджер з 
персоналу повинен мати такі психологічні 
характеристики: стресостійкість, високий 
рівень адаптивності, розвинені комуніка-
тивні здібності, толерантність. Йому необ-
хідно вміти налагоджувати позитивні пер-
винні контакти, викликати прихильність 
людини до себе людину, щоб наступні від-
носини з нею будувалися на позитивному 
спілкуванні, довірі та взаємному визнанні 
[6].
До переліку психологічних характе-

ристик успішного менеджера з персоналу 
М.І. Магура зараховує: загальний інтелект 
і кругозір, системність мислення, аналі-
тичний склад розуму, організованість, 
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відмінну пам’ять, уміння працювати з ве-
ликим обсягом інформації, відповідаль-
ність, комунікативні здібності, активність, 
енергійність, ініціативність, креативність, 
готовність приймати нестандартні рішен-
ня, оптимізм, наполегливість, уміння від-
стоювати свою точку зору, уміння слухати 
та чути, інтуїцію, впевненість у собі, гнуч-
кість, спрямованість на досягнення резуль-
тату, емпатію, психологічну стійкість, то-
лерантність, етичність, доброзичливість, 
дипломатичність і стресостійкість [7].
Механізм формування задоволенос-

ті професійною діяльністю менеджерів 
з персоналу залежить від багатьох чин-
ників, які слід ураховувати в управлін-
ській діяльності. Ці чинники можна розді-
лити на внутрішні та зовнішні. Внутрішні 
належать до трудової поведінки: цінності, 
мотивація до праці, особистісні характе-
ристики. Зовнішні – організаційні обста-
вин, з якими працівник стикається на своє-
му робочому місці: заробітна плата, умови 
праці, можливості кар’єрного зростання, 
відношення з колегами та керівництвом. 
Така ситуація ускладнюється тим, що 
менеджери з персоналу мають не просто 
високий, середній або низький рівень за-
доволеності професійною діяльністю, а й 
різні вимоги до діяльності та робочого се-
редовища, по-різному оцінюють комплекс 
таких чинників. Тому слід враховувати 
не тільки різний рівні прагнень, а й різну 
складову прагнень у кожного менеджера 
з персоналу. У наслідок цього можна ви-
ділити: соціальний тип особистості; пси-
хологічний тип особистості; демографічні 
характеристики особистості та інші чин-
ники, які впливають на конкретну життєву 
ситуацію індивіда; умови трудового серед-
овища. На цій основі формується певний 
тип, певний рівень і певна структура задо-
воленості професійною діяльністю мене-
джера з персоналу [8].
На першому етапі дослідження постало 

завдання визначити вплив організаційних 
чинників, які впливають на формування 
процесу задоволеності професійною ді-
яльністю. Дослідження проводилося серед 
менеджерів з персоналу різних організа-

цій. У процесі дослідження використано 
методику вивчення інтегральної задово-
леності професійною діяльністю А.В. Ба-
таршева, яка дає можливість визначити 
рівень задоволеності професійною діяль-
ністю за такими шкалами: зацікавленість 
роботою, задоволеність досягненнями в 
роботі, задоволеність взаєминами зі спів-
робітниками, задоволеність взаєминами 
з керівництвом, рівень прагнень у про-
фесійній діяльності, перевага виконува-
ної роботи перед високим заробітком, за-
доволеність умовами праці, професійна 
відповідальність, загальна задоволеність 
працею. Методика дає змогу оцінити не 
тільки загальну задоволеність професій-
ною діяльністю, а й оцінити її складові.
Методика складається з 18 тверджень, на 
кожне з них є три варіанти відповіді. Ме-
неджерам було запропоновано прочитати 
кожне з тверджень і оцінити, наскільки 
воно істинне для кожного з них. Загальний 
обсяг вибірки – 60 менеджерів з персоналу 
різних організацій.
У результаті проведеного дослідження 

були розраховані наступні середні зна-
чення за шкалами: зацікавленість до ро-
боти – 3,5; задоволеність досягненнями в 
роботі – 3,1; задоволеність взаєминами зі 
співробітниками – 4,8; задоволеність вза-
єминами з керівництвом – 4,2; рівень праг-
нень у професійній діяльності – 2,5; пере-
вага виконуваної роботи перед високим 
заробітком – 1,7; задоволеність умовами 
праці – 2,1; професійна відповідальність – 
0,96; загальна задоволеність працею – 18,1 
(табл. 1). 
Таким чином, можна зробити висновок, 

що менеджери з персоналу мають висо-
кий рівень задоволеності професійною 
діяльністю за такими складовими: заці-
кавленість до роботи – 58% максималь-
ного значення за шкалою. Це означає, що 
вони розуміють зміст роботи, професійна 
діяльність не викликає труднощів, мене-
джери з персоналу мають високий рівень 
професійної підготовки. Також високий 
рівень мають такі складові: задоволеність 
досягненнями в роботі – 78% максималь-
ного значення за шкалою, задоволеність 
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взаєминами зі співробітниками – 80% мак-
симального значення за шкалою, задово-
леність взаєминами з керівництвом – 70% 
максимального значення за шкалою, рі-
вень прагнень у професійній діяльності – 
63% максимального значення за шкалою. 
Середній рівень задоволеності мають 

такі складові: задоволеність умовами пра-
ці – 53% максимального значення за шка-

лою та професійна відповідальність – 48% 
максимального значення за шкалою. Низь-
кий рівень задоволеності має шкала «пе-
ревага виконуваної роботи перед високим 
заробітком – 43% максимального значення 
(рис. 1).
Загальні підсумки дослідження показа-

ли, що 46,6% менеджерів з персоналу 
про демонстрували високий рівень задово-

Таблиця 1
Складові задоволеності професійною діяльністю менеджерів з персоналу 

(середнє значення)

Складові задоволеності професійною діяльністю Показники 
задоволеності

Максимальне 
значення

Зацікавленість до роботи 3,5  6
Задоволеність досягненнями в роботі 3,1  4
Задоволеність взаєминами зі співробітниками 4,8  6
Задоволеність взаєминами з керівництвом 4,2  6
Рівень прагнень у професійній діяльності 2,5  4
Перевага виконуваної роботи перед високим заробітком 1,7  4
Задоволеність умовами праці 2,1  4
Професійна відповідальність  0,96  2
Загальна задоволеність працею  18,1 28

Рис. 1. Співвідношення середніх значень задоволеності 
за шкалами до максимального значення

є
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леності професійною діяльністю, 40% − 
середній, 13,4% − низький. По більшості 
параметрів менеджери с персоналу мають 
високий і середній рівень задоволеності 
професійною діяльністю. Частина з цих 
параметрів може змінюватися, тому мож-
на говорити про те, що є можливість під-
вищити рівень задоволеності менеджерів 
з персоналу своєю професійною діяль-
ністю. 
Âèñíîâêè
Етап дослідження, спрямований на ви-

вчення професійної діяльності менедже-
ра з персоналу, дав змогу встановити, що 
вона все ще залишається недостатньо 
вивченою в психологічному сенсі. Висо-
ка особистісна та соціальна значимість 
результатів професійної діяльності ме-
неджера з персоналу вимагає від фахівця 
певних психологічних та особистісних ха-
рактеристик. Досить велике коло профе-
сійних обов’язків менеджера з персоналу 

потребує високого рівня професіоналізму, 
ділових та особистісних якостей. Спрямо-
ваність сучасного менеджера з персоналу 
на підвищення результативності та кон-
курентоздатності організації досягається 
через постійний розвиток професійних, 
психологічних і соціальних якостей осо-
бистості.
Дослідження рівня задоволеності про-

фесійною діяльністю менеджерів з пер-
соналу довело, що задоволеність різними 
складовими праці не однакова. Більшість 
параметрів має високий і середній рівні 
задоволеності професійною діяльністю. 
Частину показників можна корегувати за 
допомогою заходівпрофесійного та психо-
логічного розвитку, тому рівень задоволе-
ності професійною діяльністю можна під-
вищити. Для цього потрібно покращити ті 
показники, які мають найменше значення, 
а саме умови праці, професійну відпові-
дальність і рівень оплати праці. 
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