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АННОТАЦИЯ

Введение: Уровень стресса и текучести кадров среди работников умственного труда, 
особенно в научной сфере, остается высоким. Важную роль в повышении удовлетво-
ренности работой играют как внутренняя мотивация, так и внешние вознаграждения. 
Сотрудники химических и нефтехимических научно-исследовательских институтов, 
в силу специфики своей работы, нуждаются в высокой степени самостоятельности, 
постоянной интеллектуальной активности и возможностях для саморазвития. Пони-
мание мотивов этих сотрудников является ключевым фактором для повышения про-
изводительности, создания благоприятного микроклимата в коллективе и предотвра-
щения текучести кадров.

Цель: Определение взаимосвязи между типом мотивации, профессиональным типом 
личности, полом, возрастом, опытом работы и должностными обязанностями, а также 
изучение их влияния на профессиональное поведение и успех в научной карьере.

Материалы и методы: В исследовании приняли участие 60 сотрудников научно-ис-
следовательского института нефтехимической направленности. В выборке учитыва-
лись возраст, пол и специфика должности. Методология включала анкетирование, 
интервьюирование и тестирование с использованием модифицированных мето-
дик Герчикова и Голланда. Для анализа взаимосвязи между мотивацией и социаль-
но-психологическими характеристиками был применен коэффициент ранговой кор-
реляции Спирмена.

Результаты: Исследование показало, что тип мотивации научных сотрудников зави-
сит от возраста и должностного положения, но не имеет значимых различий по полу. 
Также выявлены значительные корреляции между типами мотивации и профессио-
нальными типами личности.

Выводы: Исследование подтверждает существование взаимосвязи между типом 
мотивации и профессиональным типом личности, варьирующейся в зависимости 
от возраста и специфики должностных обязанностей. Патриотический тип мотивации 
чаще встречается у руководителей, тогда как инструментальный тип преобладает 
среди младших сотрудников. Полученные данные могут быть полезны для разработ-
ки стратегий управления персоналом, направленных на повышение эффективности 
работы и удовлетворенности сотрудников. Будущие исследования могут расширить 
эти результаты, применяя их при подборе персонала и разработке программ профес-
сионального развития.
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ABSTRACT

Introduction: The level of stress and staff turnover among knowledge workers, particular-
ly in the scientific field, remains high. Both intrinsic motivation and external rewards play 
a crucial role in increasing job satisfaction. Employees of chemical and petrochemical re-
search institutes, due to the specifics of their work, require a high degree of autonomy, 
constant intellectual activity, and opportunities for self-development. Understanding the 
motivations of these employees is essential for enhancing productivity, creating a positive 
work environment, and preventing staff turnover.

Purpose: To determine the relationship between motivation type, professional personality 
type, gender, age, work experience, and job responsibilities, and to study their influence on 
professional behavior and success in a scientific career.

Materials and Methods: The study involved 60 employees of a petrochemical research 
institute. The sample considered age, gender, and job specificity. The methodology inclu- 
ded surveys, interviews, and testing using modified versions of Gerchikov’s and Holland’s 
methods. The Spearman rank correlation coefficient was used to analyze the relationship 
between motivation and the respondents’ socio-psychological characteristics.

Results: The study revealed that the type of motivation among scientific employees de-
pends on age and job position but shows no significant differences by gender. Signifi-
cant correlations were also found between motivation types and professional personality 
types.

Conclusion: The study confirms the existence of a relationship between motivation type 
and professional personality type, varying according to age and job responsibilities. The 
patriotic motivation type is more common among managers, while the instrumental type 
prevails among junior staff. The findings can be useful for developing personnel manage-
ment strategies aimed at increasing work efficiency and employee satisfaction. Future re-
search can expand these results by applying them in recruitment and developing profes-
sional development programs.

KEYWORDS

motivation; work motivation; professional activity; professional personality type; scientific 
employees
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ВВЕДЕНИЕ

Мотивация труда является ключевым фактором, опре-
деляющим эффективность и результативность профес-
сиональной деятельности сотрудников. В условиях со-
временной научной среды, где требования к качеству 
и скорости выполнения задач возрастают, а конкурент-
ная борьба за ресурсы и результаты исследований уси-
ливается, мотивация приобретает особое значение. Ак-
туальность изучения мотивационных процессов среди 
сотрудников научных учреждений химико-технологи-
ческой направленности обусловлена необходимостью 
повышения продуктивности и сохранения кадрового 
потенциала, что имеет прямое влияние на инновацион-
ный потенциал и конкурентоспособность научных орга-
низаций.

В рамках психологической науки мотивация труда рас-
сматривается как сложная система внутренних и внеш-
них факторов, побуждающих человека к активной де-
ятельности и достижению поставленных целей (Deci 
& Ryan 2000; Platonov, 2004). Множество исследований 
указывает на взаимодействие экстернальных и интрин-
сивных мотивационных факторов, определяющих по-
ведение сотрудников на рабочем месте (Heckhausen & 
Heckhausen, 2008). Внешние стимулы, такие как поощ-
рения, похвала и признание, могут способствовать кра-
ткосрочному повышению производительности, однако 
их влияние не всегда оказывается устойчивым и может 
привести к снижению внутренней мотивации, особенно 
в условиях высоких интеллектуальных нагрузок и по-
требности в автономии (Rivkin et al., 2018). Внутренняя 
мотивация, напротив, связана с удовлетворением от са-
мого процесса работы, интересом к научным задачам 
и стремлением к саморазвитию, что делает ее особенно 
важной для сотрудников, занятых в научно-исследова-
тельской деятельности.

Современная исследовательская литература уделяет 
значительное внимание изучению влияния различных 
типов мотивации на продуктивность и удовлетворен-
ность трудом в различных профессиональных сферах 
(Gonzales et al., 2024; Morkevičiūtė & Endriulaitienė, 2020; 
Chen & Cuervo, 2022). В частности, исследования показы-
вают, что мотивация сотрудников в значительной сте-
пени зависит от управленческих подходов и стилей ли-
дерства, которые применяются в организации (Rehman 
et al., 2020). Эти выводы подтверждают важность адек-
ватного управления для поддержания высокого уровня 
мотивации и предотвращения профессионального вы-
горания, что особенно актуально для работников интел-
лектуального труда, включая научных сотрудников.

Кроме того, исследования, посвященные мотивации 
в стрессовых профессиональных условиях, таких как 
медицина и образование, выявляют значимость ав-
тономии, самооценки и признания для поддержания 

высокого уровня вовлеченности и удовлетворенности 
работой (Kohnen et al., 2023; Sidorova, 2015; Collie, 2023). 
Эти результаты можно экстраполировать и на сферу на-
учной деятельности, где интеллектуальные и эмоцио-
нальные нагрузки могут быть чрезвычайно высокими.

Особенно важным является изучение мотивации со-
трудников научно-исследовательских институтов, зани-
мающихся химико-технологическими разработками, где 
от сотрудников требуется высокая степень автономии, 
постоянное интеллектуальное напряжение и стремле-
ние к саморазвитию. Понимание мотивационных фак-
торов в этой специфической профессиональной среде 
позволит разработать стратегии, направленные на сни-
жение текучести кадров, повышение удовлетворенно-
сти работой и достижение успехов в научной карьере.

В данной статье рассматриваются особенности мотива-
ции сотрудников научно-исследовательских институтов 
химико-технологической направленности с учетом та-
ких факторов, как пол, возраст, опыт работы и профес-
сиональный тип личности. Исследование направлено 
на определение влияния этих переменных на профес-
сиональное поведение, степень удовлетворенности 
трудовой деятельностью и успех в научной карьере, 
что позволяет внести вклад в разработку эффективных 
управленческих стратегий и улучшение условий труда 
в научной среде.

МАТЕРИАЛЫ И МЕТОДЫ

Теоретическое обоснование

Теоретическое обоснование настоящего исследования 
опирается на фундаментальные концепции мотивации 
труда и профессионального типа личности, которые ши-
роко обсуждаются в психологической и управленческой 
науке. В современном научном контексте особое внима-
ние уделяется взаимосвязи между мотивацией работни-
ков и их профессиональными предпочтениями, так как 
эти аспекты напрямую влияют на их продуктивность, 
удовлетворенность трудом и общий успех в профессио-
нальной деятельности.

Мотивация труда – это комплексная система факторов, 
побуждающих человека к выполнению определенных 
задач и достижению поставленных целей. В трудах от-
ечественных и зарубежных ученых (Deci, 2000; Platonov, 
2004) мотивация труда рассматривается как результат 
взаимодействия внутренних (интринсивных) и внешних 
(экстринсивных) мотивов. Интринсивные мотивы вклю-
чают в себя такие аспекты, как стремление к самореа-
лизации, интерес к работе, удовлетворение от процес-
са выполнения задач, тогда как экстринсивные мотивы 
связаны с внешними стимулами, такими как материаль-
ное вознаграждение, признание и социальный статус.
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Типы мотивации можно рассматривать в контексте двух 
направлений: мотивация достижения и мотивация из-
бегания. Эта классификация особенно важна для пони-
мания поведения сотрудников в трудовых коллективах, 
особенно в таких высокоинтеллектуальных сферах, как 
научные исследования и разработки.

Методика Герчикова (2008), используемая в данном ис-
следовании, предлагает детализированную классифика-
цию мотивации, включающую четыре типа мотивации 
достижения – инструментальный, профессиональный, 
патриотический, хозяйский – и один тип мотивации из-
бегания – люмпенизированный. Этот подход позволя-
ет не только выявить основные мотивы, управляющие 
поведением сотрудников, но и понять, как эти мотивы 
связаны с общими установками и отношением к работе.
(1) Инструментальный тип мотивации ориентирован 

на получение материальных благ и других внешних 
вознаграждений. Этот тип мотивации часто встре-
чается среди сотрудников, для которых важны ста-
бильность и конкретные результаты труда.

(2) Профессиональный тип мотивации связан с вну-
тренним стремлением к самореализации через ра-
боту, развитием профессиональных навыков и ком-
петенций, а также с возможностью проявления 
творческой инициативы.

(3) Патриотический тип мотивации отражает желание 
внести вклад в общее дело, работать на благо орга-
низации или общества, что связано с аффилиатив-
ными потребностями.

(4) Хозяйский тип мотивации подчеркивает важность 
независимости и автономии в выполнении трудо-
вых обязанностей, потребности в контроле над ра-
бочими процессами.

(5) Люмпенизированный тип мотивации характеризу-
ется стремлением минимизировать усилия и избе-
гать ответственности, что может привести к сниже-
нию производительности и качеству работы.

Кроме того, методика Герчикова позволяет измерять 
интегральные конструкты, отражающие общее отноше-
ние сотрудников к труду, что делает ее важным инстру-
ментом для комплексного анализа мотивации в рабо-
чих коллективах.

Профессиональный тип личности, как концепция, раз-
работанная Голландом1, предлагает классификацию лю-
дей по их склонностям и интересам в профессиональ-
ной сфере. Эта модель выделяет шесть основных типов 
личности, каждый из которых имеет свои предпочте-
ния, влияющие на выбор профессии и удовлетворен-
ность работой:
(1) Реалистический тип включает в себя людей, предпо-

читающих физическую активность и конкретные на-

1 Rezapkina, G. V. (2005). Психология и выбор профессии. Генезис.

выки. Эти работники склонны решать практические 
задачи, использовать инструменты и материалы.

(2) Исследовательский тип характеризуется интересом 
к научной и исследовательской деятельности. Эти 
сотрудники любят анализировать данные, решать 
сложные задачи и делать открытия.

(3) Артистичный тип включает людей с выраженными 
творческими наклонностями, предпочитающих ра-
боту, связанную с искусством, музыкой или литера-
турой.

(4) Социальный тип включает людей, которые склонны 
работать с другими людьми, помогать им и участво-
вать в решении социальных проблем. Эмпатия и со-
циальная активность – ключевые черты этого типа.

(5) Предпринимательский тип включает людей с орга-
низаторскими и лидерскими способностями, стремя-
щихся к принятию решений, управлению и риску.

(6) Традиционный тип включает людей, предпочита-
ющих структурированные задачи, деловую и адми-
нистративную работу, связанных с работой с числа-
ми и данными.

Тестирование по методике Голланда позволяет опреде-
лить профессиональный тип личности, что в сочетании 
с анализом мотивации труда дает возможность выявить 
основные факторы, влияющие на производительность 
и удовлетворенность сотрудников научно-исследова-
тельских институтов.

Связь мотивации и профессионального типа 
личности

Связь между мотивацией и профессиональным типом 
личности играет важную роль в формировании профес-
сионального поведения и удовлетворенности работой. 
В ходе данного исследования предполагается изучить, 
как мотивация влияет на развитие профессиональных 
навыков, преодоление трудностей и достижение целей, 
а также как профессиональный тип личности определя-
ет предпочтения в выборе мотивов деятельности и силу 
мотивации.

Влияние мотивации на профессиональный тип лично-
сти может проявляться в стремлении к развитию опре-
деленных профессиональных качеств и навыков. Напри-
мер, сильная мотивация к успеху может способствовать 
совершенствованию профессиональных компетенций, 
тогда как мотивация избегания может препятствовать 
профессиональному развитию и способствовать уходу 
от сложных задач.

Влияние профессионального типа личности на мотива-
цию проявляется в том, что каждый тип личности имеет 
свои уникальные предпочтения и способности, которые 
влияют на выбор мотивов деятельности. Например, 
исследовательский тип личности чаще мотивирован 
на познание нового и открытие неизвестного, тогда как 
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предпринимательский тип ориентирован на достиже-
ние успеха и материальное вознаграждение.

Теоретическое обоснование настоящего исследования 
опирается на ключевые концепции мотивации труда 
и профессионального типа личности, которые играют 
важную роль в повышении эффективности и удовлет-
воренности трудовой деятельностью сотрудников науч-
но-исследовательских институтов химико-технологиче-
ской направленности. В современной науке мотивация 
рассматривается как комплексное взаимодействие вну-
тренних и внешних факторов, влияющих на поведение 
и результаты профессиональной деятельности. Особое 
внимание уделяется изучению мотивации сотрудников 
научной сферы, которая обладает уникальными особен-
ностями, обусловленными спецификой научной работы.

Мотивация научных сотрудников

Мотивация сотрудников научной сферы является мно-
гоаспектным явлением, зависящим от индивидуаль-
ных особенностей работников, их научных интересов 
и специфики условий труда. Научные сотрудники зача-
стую сталкиваются с уникальными вызовами и требо-
ваниями, которые формируют их мотивационные уста-
новки. Наиболее значимыми факторами мотивации для 
научных сотрудников являются:
(1) Познавательная мотивация: одним из ключевых 

факторов мотивации для научных сотрудников 
является стремление к познанию нового, откры-
тию неизвестных фактов и закономерностей. Эти 
сотрудники движимы желанием расширять свои 
знания и углублять понимание окружающего мира. 
Познавательная мотивация является движущей си-
лой научного прогресса и стимулирует сотрудников 
к поиску инновационных решений и проведению 
исследований на высоком уровне.

(2) Самореализация: научная деятельность предостав-
ляет сотрудникам уникальные возможности для ре-
ализации своего творческого потенциала и прояв-
ления профессиональных способностей и талантов. 
Успехи в научной работе приносят сотрудникам 
чувство удовлетворения и признания, что спо-
собствует укреплению их внутренней мотивации 
и профессиональной самооценки.

(3) Социальная значимость: научные исследования 
играют важную роль в развитии общества, способ-
ствуя прогрессу науки и техники, созданию новых 
технологий и продуктов, а также улучшению каче-
ства жизни. Научные сотрудники осознают свою от-
ветственность перед обществом и стремятся внести 
свой вклад в его развитие, что также является важ-
ным мотивационным фактором.

(4) Материальное вознаграждение: хотя материаль-
ные стимулы, такие как зарплата, гранты, премии 
и другие виды денежных выплат, являются значи-
мыми для сотрудников, они не являются главным 

мотиватором в научной деятельности. Для боль-
шинства ученых материальное вознаграждение 
рассматривается как вспомогательный фактор, 
поддерживающий их основные профессиональные 
и научные интересы.

(5) Признание и уважение: стремление к признанию 
своих заслуг и уважению со стороны коллег и обще-
ства является важной частью мотивации научных 
сотрудников. Они хотят, чтобы их труд был оценен 
по достоинству, а их вклад в науку получил соответ-
ствующее признание. Это усиливает их мотивацию 
и способствует повышению производительности 
и качества научных исследований.

Эти аспекты мотивации играют важную роль в поддер-
жании высокого уровня профессиональной активности 
и удовлетворенности научных сотрудников своей дея-
тельностью. Понимание и учет этих факторов в управ-
ленческой практике позволяет не только повысить 
эффективность работы научных коллективов, но и ми-
нимизировать риски профессионального выгорания 
и текучести кадров.

Участники

Исследование охватывает широкий диапазон возраст-
ных групп и должностных уровней сотрудников Все-
российского научно-исследовательского института 
по переработке нефти. В исследовании приняли уча-
стие 60 человек (как мужчины, так и женщины) в воз-
расте от 20 до 80 лет. В выборку были включены как ру-
ководители, так и специалисты, что позволило получить 
более полное представление о мотивации и професси-
ональных предпочтениях сотрудников в зависимости 
от их профессионального статуса и жизненного опыта. 
Все участники исследования были осведомлены о его 
целях и дали добровольное согласие на участие в нем.

Методы

Для проведения исследования были использованы как 
качественные, так и количественные методы анализа 
данных. Анкетирование и интервьюирование прово-
дились с использованием модифицированных версий 
методик Герчикова (Motype) и Голланда, что позволило 
комплексно оценить мотивацию труда и профессио-
нальные типы личности респондентов. Анкеты и интер-
вью были проведены как в онлайн-формате, так и в фор-
мате личных бесед, что обеспечило более глубокое 
понимание индивидуальных мотивационных и профес-
сиональных особенностей участников исследования. 

Анализ данных

Для анализа взаимосвязи между типами мотивации 
и профессиональными типами личности использовал-
ся коэффициент ранговой корреляции Спирмена. Этот 
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статистический метод позволил выявить и оценить сте-
пень зависимости между различными переменными, та-
кими как пол, возраст, должностное положение, а также 
выявить основные тенденции в мотивационных и про-
фессиональных предпочтениях сотрудников научно-ис-
следовательского института. Полученные данные могут 
служить основой для разработки эффективных управ-
ленческих стратегий, направленных на повышение мо-
тивации и удовлетворенности трудом в научной среде.

РЕЗУЛЬТАТЫ

В данном разделе представлены результаты анализа мо-
тивационных типов и их взаимосвязи с профессиональ-
ными типами личности среди сотрудников научно-ис-
следовательского института. Исследование охватывает 
различные возрастные группы, пол, должностные кате-
гории, и позволяет выявить ключевые тенденции и кор-
реляции, что представлено на диаграммах и в таблицах.

Структура мотивации работников 
по методике Герчикова

Анализ мотивации сотрудников по методике Герчи-
кова показал, что такие факторы, как возраст, долж-
ность и стаж работы, оказывают значительное влияние 
на распределение типов мотивации.

Мотивация у младших сотрудников (20–30 лет)

Среди младшей возрастной группы (20–30 лет) преоб-
ладают инструментальный (37,14%) и профессиональ-
ный (32,36%) типы мотивации (Рисунок 1). Это можно 
объяснить стремлением молодых специалистов к са-
мореализации и получению достойного материального 
вознаграждения после завершения обучения. Патри-
отический тип мотивации в этой группе встречается 
реже, что свидетельствует о более слабой привержен-
ности к организации на начальном этапе карьеры.

Мотивация у сотрудников среднего возраста (30–40 лет)

Для сотрудников среднего возраста (30–40 лет) харак-
терна большая ориентация на патриотический тип мо-
тивации, который составляет 13,42% от общего числа. 
Это отражает тенденцию к укреплению связи с органи-
зацией и стремление к вкладу в ее развитие. Профессио-
нальный тип мотивации также сохраняет свое значение, 
что объясняется зрелостью профессиональных навыков 
и стремлением к продолжению карьерного роста.

Мотивация у старших сотрудников (40–55 лет)

 Сотрудники возрастной группы 40–55 лет демонстри-
руют устойчивую склонность к патриотическому типу 
мотивации, особенно среди руководителей, что объяс- 

Рисунок 1

Распределение типов мотивации в зависимости от возраста
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няется их лидирующей ролью и ответственностью 
за коллектив (75% руководителей обладают этим типом 
мотивации). Инструментальный тип мотивации снижа-
ется до 27,95%, что отражает меньшую роль материаль-
ных стимулов в этой возрастной группе по сравнению 
с молодыми сотрудниками.

Мотивация у сотрудников старшего возраста 
(старше 55 лет)

 Среди сотрудников старшего возраста наблюдается по-
вышение хозяйского типа мотивации (13,35%), что свя-
зано с их стремлением к самостоятельности в работе 
и избеганию излишнего контроля. Однако люмпени-
зированный тип мотивации также возрастает до 15,9%, 
что может свидетельствовать о снижении интереса к ак-
тивному участию в рабочих процессах и возможной де-
мотивации на фоне возрастных изменений.

Взаимосвязь типа мотивации 
с профессиональным типом личности 
по методике Голланда

Анализ данных показал наличие значительных корре-
ляций между типами мотивации по Герчикову и профес-
сиональными типами личности по методике Голланда.

Корреляция между профессиональным типом мотивации 
и исследовательским типом личности

Наиболее выраженная корреляция наблюдается между 
профессиональным типом мотивации и исследователь-
ским типом личности (ρ = 0,672). Это закономерно для 
сотрудников научного учреждения, где деятельность 
требует высокого уровня профессиональной компе-
тентности и глубокого научного интереса.

Корреляция между хозяйским типом мотивации 
и предприимчивым типом личности

Корреляция между хозяйским типом мотивации 
и предприимчивым типом личности также выражена 
(ρ = 0,432). Сотрудники с предпринимательским складом 
ума часто проявляют черты, такие как независимость 
и лидерство, что естественным образом связано с хо-
зяйским типом мотивации.

Корреляция между патриотическим типом мотивации 
и предприимчивым типом личности

Патриотический тип мотивации также показывает уме-
ренную корреляцию с предприимчивым типом лично-
сти (ρ = 0,537), особенно среди руководителей (ρ = 0,811). 
Это указывает на высокую степень приверженности ру-
ководящих сотрудников к организации и их стремление 
к созданию условий для ее процветания.

Возрастные особенности корреляции типов мотивации 
и типов личности

В различных возрастных категориях наблюдаются ха-
рактерные корреляции (см. Таблицу 1). Например, у со-
трудников 20–30 лет инструментальный тип мотивации 
умеренно коррелирует с артистичным типом личности, 
что может быть связано с их стремлением реализовать 
творческий потенциал. У сотрудников 30–40 лет замет-
на корреляция между патриотическим типом мотива-
ции и исследовательским типом личности (ρ = 0,767), 
что отражает их вовлеченность в научную деятельность 
и вклад в развитие организации.

Для сотрудников 40–55 лет выявлена высокая корре-
ляция между профессиональным типом мотивации 

Таблица 1
Корреляции типа мотивации по Герчикову и профессионального типа личности по Голланду для разных возрастных категорий НИИ

Тип мотивации Профессиональный 
тип личности

Критерий 
ранговой 

корреляции 
по Спирмену

Тип мотивации Профессиональный 
тип личности

Критерий 
ранговой 

корреляции 
по Спирмену

Сотрудники 20–30 лет Сотрудники 30–40 лет

Инструментальный Артистичный 0,5 (умеренная) Инструментальный Артистичный 0,475 (умеренная)

Инструментальный Предприимчивый 0,429 (умеренная) Профессиональный Традиционный 0,433 (умеренная)

Профессиональный Исследовательский 0,619 (заметная) Патриотичный Исследовательский 0,767 (высокая)

Хозяйский Исследовательский 0,633 (заметная)

Люмпенизированный Предприимчивый 0,5 (заметная)

Сотрудники 40–55 лет Сотрудники старше 55 лет

Профессиональный Предприимчивый 0,476 (умеренная) Профессиональный Исследовательский 0,829 (высокая)

Патриотичный Предприимчивый 0,452 (умеренная) Патриотичный Исследовательский 0,457 (умеренная)

Хозяйский Предприимчивый 0,381 (умеренная) Патриотичный Традиционный 0,464 (умеренная)

Люмпенизированный Исследовательский 0,810 (высокая) Хозяйский Предприимчивый 0,429 (умеренная)
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и предприимчивым типом личности, а также мотива-
цией избегания и исследовательским типом личности, 
что может указывать на высокую профессиональную 
нагрузку и стремление к сохранению баланса между 
личной жизнью и работой.

ОБСУЖДЕНИЕ РЕЗУЛЬТАТОВ

В рамках проведенного исследования была изучена 
взаимосвязь между типами мотивации и профессио-
нальными типами личности среди сотрудников научной 
сферы, а также исследовали влияние таких факторов, 
как пол, возраст, опыт работы и специфика должности. 
Результаты показали, что мотивация сотрудников науч-
ной сферы тесно связана с их профессиональным типом 
личности, что подтверждает предыдущие исследования 
в этой области (Ярославцева, 2019; Sebastian, 2013; Bosch 
et al., 2018). При этом было установлено отсутствие зна-
чимых гендерных различий в мотивации, что также 
согласуется с существующими данными о том, что муж-
чины и женщины в различных сферах работы демон-
стрируют схожие мотивационные профили.

Выявлено, что научные сотрудники обладают различ-
ными типами мотивации, которые варьируются в за-
висимости от их возраста, должности и стажа работы. 
Молодые сотрудники (20–30 лет) более склонны к ин-
струментальному типу мотивации, что можно объяс-
нить их стремлением к материальному вознагражде-
нию и карьерному росту. С другой стороны, с возрастом 
и повышением должности наблюдается увеличение 
патриотического типа мотивации, особенно среди ру-
ководителей. Эти данные согласуются с предыдущими 
исследованиями, которые показывают, что руководя-
щие должности коррелируют с более высоким уровнем 
преданности организации и стремлением к ее процве-
танию (Pak et al., 2023).

Среди сотрудников старшего возраста (старше 55 лет) 
наблюдается снижение инициативы, что проявляется 
в повышении люмпенизированного типа мотивации. 
Это может быть связано с тем, что для них приоритет-
ными становятся физическая, социальная и личностная 
активности, что подтверждено предыдущими исследо-
ваниями (Pak et al., 2023).

Корреляции между типами мотивации 
и профессиональными типами личности

Особый интерес представляют результаты, касающи-
еся связи между профессиональным типом личности 
и типами мотивации. Например, исследовательский 
тип личности показал высокую корреляцию с професси-
ональным типом мотивации (ρ = 0.672). Это вполне объ-
яснимо, учитывая специфику научной деятельности, где 
успех зависит от глубины знаний и профессиональной 

компетентности. Также наблюдается значительная кор-
реляция между хозяйским типом мотивации и предпри-
имчивым типом личности (ρ = 0.432), что логично, так 
как оба этих конструкта связаны с независимостью и ли-
дерскими качествами.

Важно, что социальный профессиональный тип лично-
сти, хотя и часто встречался среди респондентов, не по-
казал значимых корреляций с типами мотивации. Этот 
факт может указывать на то, что социальные взаимо-
действия и дружеская атмосфера на работе для сотруд-
ников научной сферы важны сами по себе и не зависят 
от конкретных мотивационных типов, что подтвержда-
ет гипотезу о важности личностных характеристик, та-
ких как открытость и эмпатия (McKay & Tokar, 2012).

Текущее исследование вносит важный вклад в понима-
ние трудовой мотивации и ее связи с профессиональ-
ным типом личности, особенно в контексте научной 
сферы. Результаты могут быть полезны для разработ-
ки стратегий управления персоналом, направленных 
на повышение эффективности работы сотрудников, 
а также для разработки программ профессионального 
развития, учитывающих индивидуальные мотивацион-
ные профили.

К ограничениям текущего исследования относятся: 
(1) его поперечный характер, что не позволяет делать 
однозначные выводы о причинно-следственных связях. 
Будущие исследования могли бы использовать про-
дольные дизайны или эксперименты для более точной 
проверки выявленных корреляций; (2) отсутствие уче-
та ситуативных факторов, таких как рабочая нагрузка 
и стрессовые события, которые могут существенно вли-
ять на мотивацию сотрудников. Включение таких факто-
ров в будущие исследования позволит получить более 
полную картину; (3) исследование ограничено выбор-
кой только сотрудников научной сферы из конкретной 
предметной области, что может затруднить обобще-
ние результатов на другие профессиональные группы. 
В будущем следует провести аналогичные исследования 
в других сферах деятельности, чтобы проверить универ-
сальность выявленных закономерностей и учесть куль-
турные и ментальные особенности участников.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Проведенное исследование подтвердило существова-
ние значимой взаимосвязи между типом мотивации 
и профессиональным типом личности среди сотрудни-
ков научной сферы, учитывая их пол, возраст, опыт ра-
боты и специфику деятельности. Например, сотрудники, 
которые ориентированы на финансовую стабильность 
и признание, чаще стремятся занять руководящие долж-
ности, поскольку они ассоциируются с высокой стабиль-
ностью и социальным статусом. В то же время, люди, 
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мотивированные самореализацией и саморазвитием, 
выбирают профессиональные пути, которые позволяют 
им раскрыть свои таланты и интересы, зачастую прида-
вая меньшее значение материальной составляющей.

Также было выявлено, что сотрудники с артистическим 
типом личности, обладая креативным мышлением 
и склонностью к оригинальному подходу, находят мо-
тивацию в творчестве и самовыражении, независимо 
от конкретной сферы деятельности. Их профессиональ-
ная удовлетворенность напрямую связана с возмож-
ностью реализовывать свои творческие способности 
и стремление к саморазвитию.

Результаты исследования подчеркивают важность пони-
мания взаимосвязи между типами мотивации и профес-
сиональными типами личности, так как эти конструкты 
оказывают значительное влияние на профессиональ-

ное поведение, достижения в карьере и уровень удов-
летворенности работой. Проведение подобных иссле-
дований в рамках организации может существенно 
помочь в выявлении мотивов, ценностей и профессио-
нальных склонностей сотрудников, что, в свою очередь, 
может использоваться для оптимизации процессов 
управления персоналом и повышения эффективности 
работы коллектива.

Дальнейшие исследования, посвященные изучению мо-
тивации и ее связям с личностными характеристиками, 
позволят глубже понять эти взаимосвязи и использо-
вать полученные знания в практической деятельности. 
Это может включать как улучшение методов подбора 
персонала, так и разработку программ профессиональ-
ного развития, направленных на максимальную реали-
зацию потенциала сотрудников и повышение их удов-
летворенности трудом.
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