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Аннотация. Цель. Целью исследования стало выявление связи профессиональной мотивации 
сотрудников спортивных школ с их удовлетворённостью работой и жизнью.  Метод. В статье 
представлены результаты эмпирического исследования мотивационной сферы сотрудни-
ков спортивной школы «Самбо-70», проведённого с использованием психодиагностических 
методик: «Мотивационный профиль» Ш.   Мартин и П. Ричи, методики «Интегральная удов-
летворённости трудом» А. В. Батаршева и «Шкалы удовлетворённость жизнью» Э. Динера в 
адаптации Е. Н. Осина и Д. А. Леонтьева. Результаты. Результаты показали, что 72% сотрудников 
демонстрируют средний уровень мотивации, что соответствует общемировым тенденциям, но 
требует внимания со стороны руководства. Ключевыми мотивирующими факторами оказались 
самосовершенствование (37,6 балла), условия работы (35,8) и интересная работа (34,2), что 
свидетельствует о профессиональной ориентации персонала. Однако выявлен значительный 
дисбаланс между высокой значимостью материальных стимулов (3,8) и низкой удовлетворён-
ностью ими (1,9). Корреляционный анализ подтвердил устойчивую связь удовлетворённости 
трудом и жизни с внутренними мотиваторами (r = 0,613 и r = 0,477 соответственно), тогда как 
внешние факторы (признание, достижения) показали отрицательные корреляции (r = –0,484 
и r = –0,438). На основе этих данных выделены два мотивационных профиля сотрудников, 
требующих дифференцированного подхода к управлению персоналом. Практическая значи-
мость. Полученные данные обладают теоретической и практической значимостью, раскрывая 
особенности трудовой мотивации в спортивно-образовательной среде. Практическая значи-
мость исследования заключается в возможности разработки адресных программ мотивации, 
направленных на баланс материальных и нематериальных стимулов, создание условий для про-
фессионального роста и улучшение организационного климата. Ограничением работы является 
пилотный характер исследования и специфика выборки. Перспективными направлениями 
дальнейших изысканий могут стать лонгитюдные исследования динамики мотивации и разра-
ботка программ мотивационного менеджмента для спортивных организаций.

Ключевые слова: трудовая мотивация, удовлетворённость трудом, мотивационные профили, 
управление персоналом, спортивная школа.
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Введение

Труд работников является ключевым фактором успешного развития и благополучия 
компании, а современные рыночные реалии демонстрируют необходимость повышения 
его производительности. Во многом это обусловлено тесной связью между эффектив-
ностью работы, финансовыми результатами предприятия, удовлетворённостью работ-
ников условиями труда и наличием психологического равновесия на рабочем месте. 
Теории мотивации, основанные на потребностях человека и разработанные А. Маслоу, 
Ф. Герцбергом, Д. Макклелландом, подчёркивают важность учёта индивидуальных особен-
ностей и создания благоприятных условий труда для успешной мотивации персонала. Среди 
современных исследователей человеческого поведения, мотивов и потребностей можно 
выделить В. И. Герчикова и В. Врума (Пряжникова, 2021). У каждого человека есть индивиду-
альные потребности, которые мотивируют его деятельность: чем актуальнее потребность, 
тем сильнее мотив. Работодатели используют стимулы для реализации мотивов сотрудни-
ков. Специалисты по управлению персоналом изучают личностные качества и цели работ-
ников, чтобы найти то, что их вдохновляет. Эффективное выполнение обязанностей сотруд-
ником, влияющее на последствия его действий, лежит в основе концепции стимулирования 
(Кукулите, 2022).

Различают материальное и нематериальное стимулирование. Нематериальное стиму-
лирование, основанное на психологических особенностях сотрудников, требует индиви-
дуального подхода. Зачастую оно может быть эффективнее материального, поскольку не 
все сотрудники в равной степени реагируют на финансовые стимулы. Цели, устремления и 
потребности сотрудников современных предприятий разнообразны, поэтому и подход к их 
стимулированию должен быть дифференцированным.

Современное правовое регулирование в России предусматривает использование в 
основном материальных стимулов для мотивации сотрудников. Рекомендации по немате-
риальному стимулированию касаются лишь педагогических работников в образовательных 
организациях. Однако эти рекомендации носят добровольный характер и предназначены 
исключительно для учителей. Такая ситуация указывает на несовершенство законодатель-
ства в области нематериальной мотивации работников разных отраслей и подчёркивает 
необходимость дальнейших исследований в этой области.

Проблема исследования заключается в следующем. Современные подходы к стимулиро-
ванию работников сосредоточены преимущественно на взаимосвязи мотивации и трудовых 
успехов. Вместе с тем всё более актуальной становится в управлении персоналом тематика 
личного благополучия и счастья сотрудников. При этом наблюдается недостаток исследова-
ний, изучающих взаимосвязь между профессиональной мотивацией и удовлетворённостью 
работой и жизнью в целом. В связи с этим целью исследования стало выявление связи между 
профессиональной мотивацией сотрудников спортивных школ и их удовлетворённостью 
работой и жизнью.

Обзор литературы

Мотивация играет ключевую роль в регуляции активности и поведения человека. 
Она бывает сознательной и бессознательной и выражается в действиях, направленных на 
достижение целей. Мотивация — это побуждение человека к определённой деятельности 
с помощью внешних и внутренних факторов. Эмоции необходимы для мотивации, однако 
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мотив связан с конкретной деятельностью, в то время как эмоции отражают реакцию на 
неё. Человек в процессе своей деятельности преобразует природу и общество, а мотивы этой 
деятельности могут быть как положительными, так и отрицательными. Важными аспектами 
мотивации являются мотивы достижения успеха и избегания неудачи (Занюк, 2001; Горбач, 
2021; Асеев, 2012; Пугачев, 2011).

Учёные-исследователи и специалисты-практики вкладывают различный смысл в 
понятие «трудовая мотивация». Одна группа исследователей рассматривают её как процесс 
побуждения работника к эффективному труду, формирующий трудовое поведение на 
основе целей работы и условий деятельности. Другая группа исследователей представляют 
трудовую мотивацию в виде последовательности компонентов (усилия, временные рамки, 
образование, расходы, квалификация, знания, поведение в организации), показателей функ-
ционирования (количество и качество работы) и результатов (Баршева, Толмачев, 2019).

Например, в общем менеджменте определяют трудовую мотивацию как внутренний 
процесс стимулирования себя и окружающих к работе для достижения личных и корпора-
тивных целей (Мескон, Альберт, Хедоури, 2019). Другие исследователи также рассматривают 
трудовую мотивацию как движущую силу в работе и целенаправленный выбор определён-
ного поведения под влиянием внешних и внутренних факторов (Ильин, 2019; Кузьменкова, 
2021; Свенцицкий, 2023). Актуальным является и разграничение понятий «трудовая 
мотивация» и «профессиональная мотивация». Профессиональная мотивация повышает 
производительность труда, а трудовая мотивация направлена на достижение целей орга-
низации и удовлетворение потребностей работников (Ефимова, Латышев 2023; Короленко, 
Медведева, 2022; Летягина, аринушкина, 2024). В рамках исследований трудовой мотивации 
Б. И. Додонов осуществил её разграничение по структурным составляющим: получение 
удовлетворения от выполнения самой профессиональной деятельности, значимость для 
работника результативных показателей, мотивационный эффект от полученного возна-
граждения и принуждающее давление (Додонов, 1984; Хачапуридзе, 2021; Bocean, 2023; 
Savickaitė, 2024). В  работах В. Пономаренко, С. Довбни и И. Клименко трудовая мотивация 
рассматривается как сложное явление, включающее аспекты властного принуждения, чере-
дования поощрений и порицаний, а также содержательный, процессуальный и комплексный 
подходы. Иными словами, речь идёт о процессе выстраивания трудовой мотивации и его 
наполнении теми или иными составляющими.

Весь спектр теорий трудовой мотивации можно разделить на две большие группы: 
теории, основанные на потребностях и мотивах работника, и теории, рассматривающие пере-
менные процессы. Однако эти группы ограничены, поскольку результаты применения теории 
мотивации на практике невозможно предсказать с абсолютной точностью. Процессуальные 
теории также имеют недостаток в виде отсутствия механизмов побуждения; они сосредото-
чены на познавательных процессах и не учитывают весь спектр мотивационных составляю-
щих (Лазич, 2023; Яковлева, 2021; Davidescu, 2020).

Современные подходы к исследованию трудовой мотивации основаны на идеях Р. Канфера 
и Э. Локка. Они утверждают, что мотивация должна строиться на действиях, ориентированных 
на процесс, и зависеть от интенсивности и содержания целей (Крайг, Бокум, 2018; Чиркова, 2020). 
Теория саморегуляции и контроля, разработанная Ч. Карвером и М. Шейером, представляет 
собой одну из наиболее полных и интересных концепций исследования трудовой мотивации. 
Эта теория включает общие теоретические положения о мотивации работников на предпри-
ятии и рассматривает мотивационные и волевые фазы трудового поведения (процессы взве-
шивания, планирования, осуществления действий и оценки результатов) (Carver, Scheier, 1990; 
Heckhausen, 1989; Kuhl, Beckmann, 1985). С точки зрения психологии, актуальной является 
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историческая ретроспектива Х. Хекхаузена, в которой выделяются три основных направления, 
сложившихся в истории психологии мотивации: теория инстинктов, теоретико-личностное 
направление и теоретико-ассоциативное направление (Хекхаузен, 2003).

Необходимо отметить, что трудовая мотивация сегодня — это сложный и многогран-
ный процесс, направленный на удовлетворение потребностей работников и повышение 
их заинтересованности в труде. Для её успешного функционирования необходимо решать 
различные задачи, связанные с выявлением мотивов и мониторингом поведения сотрудни-
ков при получении мотивационного стимула. Трудовое стимулирование персонала представ-
ляет собой комплекс мер, направленных на повышение заинтересованности сотрудников в 
работе и достижение лучших результатов. Оно включает такие показатели, как удовлетво-
рённость работой, вовлечённость в организационные процессы и лояльность к компании 
(Парахина, 2021).

Сегодня вовлечение сотрудников является ключевым аспектом управленческой деятель-
ности, а мотивационные факторы оказывают значительное воздействие на их деятельность. В 
условиях жёсткой конкуренции предприятия применяют разнообразные подходы к мотивации 
для достижения успеха, и грамотные руководители находят способы поддерживать мотивацию 
персонала через материальные и нематериальные стимулы. Осознание работником значимо-
сти своей работы и своего места в структуре компании играет важную роль, а значит, эффек-
тивная мотивационная система должна быть направлена на удовлетворение потребностей и 
стремлений работников (Глушкова, 2023; Лазич, 2023; Масилова, 2024).

Трудовая мотивация и организационное стимулирование
Стимулирование бывает двух видов: внутреннее и внешнее. Внутреннее стимулирова-

ние связано с интересом сотрудника к работе, а внешнее — с желанием получить награду. 
Важно сочетать оба типа стимулирования в соотношении 70% к 30%, чтобы создать 
эффективную систему мотивации персонала. Стимулирование персонала может включать 
различные методы и подходы, зависящие от системы управления и особенностей компании. 
Перед разработкой программ мотивации следует провести диагностику отношения сотруд-
ников к работе и их мотивации. Е. М. Валдеева определяет стимулирование как внешние 
воздействия на персонал для достижения результатов. О. А. Габриелян рассматривает стиму-
лирование труда как процесс воздействия на мотивы работников с использованием эконо-
мических, организационных и социально-психологических методов управления (Никаноров, 
2023; Чернобровкина, 2021; Хохлова, 2023).

Методы стимулирования можно разделить на материальные и нематериальные. 
Материальное стимулирование использует денежные и неденежные вознаграждения, а нема-
териальное направлено на удовлетворение психологических потребностей (Ефимова, 2023; 
Никаноров, 2023; Чиркова, 2020). Статусные отличия определяют границы между этими 
системами, но их совместное использование эффективно для развития трудовых коллек-
тивов (Савельева, 2023; Хачапуридзе, 2021; Pachura, 2024). В нашей работе наибольший 
интерес представляют нематериальные стимулы, поскольку, как отмечает Н. С. Щербакова, 
нематериальные стимулы индивидуально ориентированы, обладают значительным потен-
циалом и направлены на формирование у работника чувства принадлежности к организа-
ции» (Щербакова, 2022)

Главным фактором, препятствующим построению системы нематериального стимули-
рования, является персонификация данного процесса. Модель стимулирования должна быть 
разработана для каждого коллектива с учётом индивидуальных особенностей работников: 
актуальных потребностей, мотивов, желаний и карьерных целей. Эффективность мотиваци-
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онной системы зависит от того, насколько грамотно объединены материальные и немате-
риальные стимулы. Стратегии, при которых материальное вознаграждение преобладает над 
моральным, не способствуют созданию продуктивной системы мотивации. Пренебрежение 
российскими руководителями нематериальными подходами к стимулированию, игнориро-
вание их значимости приводит к ошибочным экономическим прогнозам и неэффективной 
мотивации сотрудников (Хачапуридзе, 2021; Хохлова, 2023; Чиркова, 2020).

Трудовая мотивация в спортивных организациях
Современные авторы в сфере исследования мотивации сотрудников спортивных орга-

низаций подчёркивают, что разработка эффективной системы мотивации персонала в 
таких организациях требует комплексного подхода, учитывающего отраслевую специфику. 
Традиционные модели мотивации, применяемые в других сферах экономики, оказываются 
недостаточно эффективными в условиях спортивной индустрии. Это связано с целым рядом 
уникальных характеристик: ярко выраженной сезонностью деятельности, высокой зависи-
мостью результатов труда от спортивных достижений, неравномерностью рабочей нагрузки 
и повышенными психоэмоциональными нагрузками на персонал.

В научной литературе профессиональная мотивация сотрудников спортивных орга-
низаций рассматривается как сложный многофакторный процесс, находящийся на стыке 
психологии труда, менеджмента и спортивной науки. Анализ современных исследований 
позволяет выделить несколько ключевых закономерностей (Chelladurai, 2014; Hoye et al., 
2018; Weinberg, Gould, 2018).

Во-первых, отмечается дуализм мотивационной структуры, где одновременно присут-
ствуют как внутренние (интерес к спортивной деятельности, профессиональная самореа-
лизация, потребность в групповой принадлежности), так и внешние (материальное возна-
граждение, карьерные перспективы, социальные льготы) факторы. При этом в спортивных 
организациях, в отличие от других секторов экономики, внутренняя мотивация часто играет 
более значимую роль, что связано с особенностями профессионального отбора и специфи-
кой трудовой деятельности.

Во-вторых, исследования подчёркивают важность организационной культуры и психо-
логического климата как критических факторов удержания персонала (Taylor, Doherty, 2019; 
Wright, 2021). В спортивных организациях с их высокой динамичностью и стрессогенно-
стью особое значение приобретают механизмы профилактики эмоционального выгорания, 
включая системы наставничества, программы психологической поддержки и гибкие формы 
организации труда.

В-третьих, отмечается возрастающая роль нематериальных форм стимулирования, 
таких как публичное признание заслуг, символические награды, возможность участия в 
престижных мероприятиях. Эти формы особенно эффективны в условиях ограниченного 
бюджета, характерного для многих спортивных организаций. Современные исследования 
также обращают внимание на дифференциацию мотивационных стратегий в зависимости от 
типа организации (профессиональные клубы, фитнес-центры, государственные спортивные 
учреждения) и занимаемой должности (тренерский состав, административный персонал, 
технические специалисты).

В качестве перспективных направлений дальнейших исследований можно выделить 
изучение влияния цифровой трансформации спортивной индустрии на мотивационные 
профили сотрудников, а также разработку комплексных моделей мотивации, учитывающих как 
универсальные закономерности, так и специфику различных сегментов спортивного рынка.
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Авторы также указывают на необходимость дальнейших исследований в этой области, 
особенно в части изучения влияния цифровых технологий на мотивационные процессы и 
анализа зарубежного опыта управления персоналом в спортивных организациях (Коваленко, 
Ащеулова, 2020; Ащеулов, Трофименко, 2022).

Анализ научных статей позволяет выявить существенные различия в профессиональ-
ной мотивации ключевых специалистов спортивной сферы, обусловленные спецификой 
их деятельности и системой стимулирования. Так, для тренеров характерна выраженная 
внутренняя мотивация, связанная с достижением спортивных результатов подопечных и 
профессиональной самореализацией, где материальные стимулы часто играют второстепен-
ную роль. Менеджеры демонстрируют более сбалансированную мотивационную структуру, 
где внешние факторы (карьерный рост, уровень дохода, престиж должности) сочетаются с 
внутренними (участие в значимых проектах) (Chelladurai, 2014; Hoye, Smith, Nicholson, Stewart, 
2018; Weinberg, Gould, 2018). Согласно теории самоопределения, мотивация медицинских 
работников в спорте может быть объяснена через удовлетворение базовых психологических 
потребностей (Deci, Ryan, 2000). Спортсмены, успешно проходящие путь в профессиональ-
ный спорт, демонстрируют развитые психологические навыки и личностные характери-
стики (McAuliffe et al., 2021). Различия в мотивационных профилях объясняются не только 
особенностями трудовых задач, но и разной субъективной значимостью деятельности, а 
также спецификой применяемых систем материального и нематериального поощрения. 
Эти данные подчёркивают необходимость дифференцированного подхода к мотивации 
персонала спортивных организаций с учётом профессиональной принадлежности и индиви-
дуальных ценностных ориентаций сотрудников.

За рубежом важность нематериального стимулирования известна давно. В таких странах, 
как Япония, США и страны Европы, накоплен значительный опыт использования нематери-
альных стимулов для мотивации сотрудников. Специалисты по управлению персоналом в 
этих странах фокусируются на психологических особенностях работников, чтобы подобрать 
наиболее эффективный метод стимулирования. В Германии широко распространена соци-
альная и командная вовлечённость, включая помощь беженцам, донорство, волонтёрство 
и сбор средств для нуждающихся. Опыт зарубежных стран показывает, что традиционные 
методы имеют общие черты, но также различаются в зависимости от систем США и Японии. 
В России система нематериального стимулирования развита слабо, и основной инструмент 
— предоставление социального пакета, который зависит от размера компании. Необходимо 
внедрять опыт зарубежных стран, такой как постоянное продвижение по службе в Японии, 
наградные листы и похвала в США, субординация и система наставничества в Германии, а 
также расширенная медицинская страховка во Франции. Грамотно спроектированная и 
внедрённая система социально-психологического стимулирования даёт работодателю преи-
мущества, такие как повышение работоспособности персонала и привлечение квалифициро-
ванных специалистов, что укрепляет рыночную позицию предприятия (Пряжникова, 2021; 
Савельева, 2023; Juma et al., 2024).

Удовлетворённость работой — это состояние, при котором требования работника к содер-
жанию, характеру и условиям труда соответствуют его оценке возможностей выполнения 
этих требований. Структурная модель психологической удовлетворённости включает такие 
компоненты, как самопринятие, профессиональный рост, автономия, управление окружаю-
щей средой, позитивные отношения с окружающими и наличие профессиональных целей 
(Juma, 2024; Davidescu, 2020; Zinovieva, 2025). Удовлетворённость жизнью связана с субъек-
тивным благополучием и качеством жизни. Она определяется в когнитивном и аффективном 
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измерениях, которые отражают осмысленную оценку жизненных обстоятельств и удоволь-
ствие от эмоционального опыта. Отечественные исследования показывают, что удовлетво-
рённость жизнью тесно связана с различными аспектами жизни, такими как дружба, семья, 
работа, финансы и социальный статус. Важными факторами благополучия являются осмыс-
ленное участие в работе, положительные эмоции и достижения (Гаценко, Захарова, 2021; 
Хартати, Мустика, 2022).

Таким образом, удовлетворённость трудом представляет собой сложную взаимосвязь 
культурных, психологических, социальных, физических, экономических и духовных факторов 
в трудовой деятельности. Уровень удовлетворённости работой непосредственно связан с 
качеством выполнения профессиональных обязанностей и складывается из материальных, 
социальных и фактических потребностей работника, оцениваясь самими работниками с 
точки зрения того, насколько работа удовлетворяет их важные потребности. А удовлетво-
рённость жизнью — это интегративный феномен, определяемый гармоничным внутренним 
состоянием, обеспечиваемым соотношением оптимизма (когнитивный компонент), поло-
жительных эмоций и эмоционального интеллекта (эмотивный компонент).

Внутренняя мотивация имеет более сильную положительную связь с удовлетворённо-
стью трудом, чем внешняя мотивация. Данное предположение опирается на теорию самоде-
терминации Э. Деси и Р. Райана, согласно которой удовлетворение базовых психологических 
потребностей (в автономии, компетентности и связанности), лежащих в основе внутрен-
ней мотивации, является фундаментом для позитивных аффективных состояний на работе. 
Внутренняя мотивация демонстрирует более тесную связт с общей удовлетворённостью 
жизнью, чем внешняя мотивация. Внешняя мотивация положительно коррелирует с удовлет-
ворённостью трудом, однако её связь с удовлетворённостью жизнью является опосредован-
ной (через удовлетворённость трудом). Социальные мотивы удовлетворяются в конкретной 
профессиональной среде, и их влияние на общую картину жизни не прямое, а реализуется 
через положительное отношение к месту работы, где эти потребности удовлетворяются.

Гипотеза исследования
Таким образом, теоретический анализ литературы позволяет нам в качестве гипотезы 

исследования выдвинуть предположение о том, что уровень профессиональной мотивации 
сотрудников спортивных школ положительно коррелирует не только с уровнем их удовлет-
ворённости работой, но и с общим уровнем удовлетворённости жизнью. Гипотеза базируется 
на концепции внешнего эффекта (spillover effect), предполагающей, что позитивный опыт и 
чувство самореализации, полученные в значимой профессиональной деятельности (обеспе-
чиваемые внутренней мотивацией), переносятся в другие жизненные сферы, повышая общее 
благополучие. Обоснование гипотезы основывается на отечественном и зарубежном опыте 
мотивационных систем, использующих нематериальное стимулирование, при котором 
работники избирательно воспринимают различные виды мотивации, что определяется их 
персональными потребностями.

Методология исследования

Выборка исследования
Эмпирическое исследование проводилось на базе Государственного бюджетного обра-

зовательного учреждения Центра спорта и образования «Самбо-70» Москомспорта (далее — 
спортивная школа). Исследование проводилось анонимно при информированном согласии 
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участников. В исследовании приняли участие 50 сотрудников спортивной школы, включая 
26 мужчин (52%) и 24 женщины (48%). Возрастная структура выборки распределилась 
следующим образом: 14 респондентов (28%) в возрасте до 35 лет (средний возраст в этой 
группе 30,4±3,2 года), 18 человек (36%) в возрасте 36-45 лет (40,8±2,9 года) и 18 сотрудников 
(36%) старше 46 лет (51,3±4,1 года). Средний возраст всей выборки составил 41,2±8,3 года. 

Анализ профессионального стажа показал, что 18 участников (36%) имеют стаж 
работы до 10 лет (средний стаж 6,4±2,7 года), 19 человек (38%) — от 10 до 19 лет (14,2±2,8 
года) и 13 респондентов (26%) — 20 лет и более (24,6±3,9 года), при общем среднем стаже 
по выборке 14,7±8,1 года. По профессиональному составу выборка включала 33 педагоги-
ческих работника (тренеров и педагогов, работающих с детьми, 66%) и 17 администра-
тивных сотрудников (34%). Среди педагогического персонала 12 человек (36,4%) имели 
высшую квалификационную категорию, 15 (45,5%) — первую категорию и 6 (18,2%) не 
имели категории. По уровню образования преобладали специалисты с высшим физкуль-
турным образованием (76%), высшее педагогическое образование имели 14% респонден-
тов, среднее специальное — 10%. Большинство сотрудников (84%) работали на полной 
ставке, 16% — на условиях частичной занятости. Распределение по уровню заработной 
платы показало, что 18% получали до 40 тысяч рублей, 56% — от 40 до 60 тысяч рублей, и 
26% — свыше 60 тысяч рублей.

Для проверки репрезентативности выборки были проведены сравнения с демографиче-
скими показателями региона по полу и возрасту, значимых различий не выявлено. Выборка 
из 50 сотрудников одной спортивной школы была репрезентативна по полу (χ² = 1.32, p = 
0.25) и возрасту (t = 1.87, p = 0.06). Распределение возраста (W = 0.97, p = 0.24) и стажа (W = 
0.96, p = 0.18) не отклонялось от нормального. Выборка признана репрезентативной.

Методический инструментарий
В исследовании применялись психодиагностические инструменты, направленные на 

измерение уровня и качества трудовой мотивации, а также степени удовлетворённостьи жизнью.
Методика «Мотивационный профиль» (Motivation-to-work Profile) Ш. Ричи и П. Мартина 

обладает подтверждёнными психометрическими характеристиками (Ричи, Мартин, 2004). 
Её конструктная валидность обоснована соответствием теоретическим моделям мотивации 
и подтверждена факторным анализом, выявляющим заявленные 12 факторов (Herzberg, 
1966; Maslow, 1954). Критериальная валидность установлена через значимые корреляции 
с показателями удовлетворённости трудом (Hackman, Oldham, 1975) и производительности. 
Адаптация методики на российской выборке подтвердила сохранение психометрических 
свойств (Мурашева, 2012).

Методика «Интегральная удовлетворённость трудом» А. В. Батаршева является 
валидным и надёжным инструментом, психометрические свойства которого подтверждены 
рядом исследований. Её конструктная валидность, основанная на двухфакторной теории 
мотивации Ф.  Герцберга, подтверждается данными факторного анализа, последовательно 
выявляющего предполагаемую структуру факторов, влияющих на удовлетворённость 
(Батаршев, 2005; Марийчук, 2016). Критериальная валидность методики подтверждена 
значимыми корреляциями её показателей с объективными организационными индикато-
рами: отрицательной связью с уровнем текучести кадров и положительной — с рейтингами 
производительности труда (Дьяков, Саенко, 2018; Иванова, 2018). Надёжность методики 
характеризуется высокими показателями внутренней согласованности и устойчивости 
результатов во времени (Батаршев, 2005). Адаптация методики в различных профессио-
нальных группах подтвердила стабильность её психометрических свойств (Рогач, Рябова, 
Фролова, 2018).
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«Шкала удовлетворённости жизнью» (Satisfaction with life scale, SWLS) Э. Динера в 
адаптации Е. Н. Осина и Д. А. Леонтьева является валидным и надёжным инструментом для 
оценки когнитивного компонента субъективного благополучия (Diener et al., 1985; Осин, 
Леонтьев, 2008). Её конструктная валидность подтверждается значимыми корреляциями 
с показателями общего благополучия и негативными связями с уровнем депрессии (Pavot, 
Diener, 1993), а также предсказуемыми связями с объективными показателями, такими 
как доход (Lucas, Diener, 2008). Конвергентная и дискриминантная валидность подтверж-
дена в кросс-культурных исследованиях (Oishi, 2006). Факторный анализ в русскоязычной 
выборке подтвердил одномерную структуру шкалы, объясняющую 52-58% дисперсии (Осин, 
Леонтьев, 2008). Надёжность методики характеризуется высокими показателями внутрен-
ней согласованности и устойчивостью результатов во времени. Апробация шкалы на россий-
ской выборке (N > 1200) подтвердила сохранение её психометрических свойств и высокую 
практическую применимость (Осин, Леонтьев, 2008).

Тест-карта удовлетворённости сотрудников спортивной школы применяемыми 
методами стимулирования трудовой деятельности. Для оценки удовлетворённости сотруд-
ников спортивной школы применяемыми методами стимулирования трудовой деятель-
ности, а также значимости для них этих методов авторами была разработана тест-карта, в 
основе которой лежит шкала Р. Ликерта. Тест-карта состояла из двух частей. В первой части 
испытуемым необходимо было указать свой пол, возраст, стаж работы, должность и оценить 
свой уровень трудовой мотивации на данном месте работы. Во второй части — оценить свою 
удовлетворённость методами стимулирования их профессиональной мотивации, применяе-
мыми в организации, а также уровень значимости для них применяемых или не применяе-
мых методов. К методам стимулирования профессиональной мотивации сотрудников спор-
тивной школы были отнесены: уровень заработной платы и материальных вознаграждений, 
вовлечение в управление, выездные мероприятия, демонстрация уважения, качественная 
техника, корпоративные мероприятия, личное признание, личный график, наставничество, 
организация питания, организация проезда, продвижение по службе, публичное признание, 
система страхования, создание зоны отдыха, учёт личностных особенностей. Оценка осущест-
влялась по 5-балльной шкале, где 1 — «совсем отсутствует / совсем не важно», 5 — «присут-
ствует в полной мере / очень важно».

Методы обработки данных
В ходе анализа данных был применен математико-статистический аппарат. Процесс 

анализа осуществлялся с использованием программного обеспечения SPSS 26.0. Для изучения 
связи между трудовой мотивацией, удовлетворённостью работой и жизнью среди работни-
ков организации использовался коэффициент ранговой корреляции Спирмена — непараме-
трический метод анализа взаимосвязей между различными явлениями. Использование коэф-
фициента Спирмена методологически обосновано: переменные измерены по порядковым 
шкалам, метод устойчив к нарушениям нормальности распределения и надежен для малых 
выборок. Важно отметить, что авторы осознают ограничения такого подхода — корреляции не 
выявляют причинные механизмы и могут отражать влияние третьих переменных. Однако для 
первоначального изучения взаимосвязей в конкретной профессиональной группе этот метод 
представляется оптимальным, особенно с учетом указанных особенностей исследования.

Ход исследования
Исследование было разделено на три этапа. На первом этапе была сформирована 

выборка, выбраны методы исследования, созданы опросные листы, определены сроки и 
место проведения исследования. На втором этапе проводилось взаимодействие с участни-
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ками исследования в соответствии с заранее выбранными методиками, а на третьем этапе 
был произведён анализ данных, их статистическая обработка, выработаны выводы и пред-
ложены рекомендации по созданию стратегий повышения профессиональной мотивации 
участников исследования.

Анализ различий между тренерским составом и административными работниками, 
работниками с большим и меньшим стажем и так далее, а также корреляционный анализ 
целевых показателей с возрастом, полом, опытом работы и типом занимаемой должности не 
проводился в связи с пилотным характером исследования.

Результаты исследования

Результаты исследования уровня трудовой мотивации сотрудников спортивной школы 
демонстрируют выраженную тенденцию к преобладанию средних показателей мотивации 
среди персонала. Согласно полученным данным, подавляющее большинство респондентов 
(36 человек, что составляет 72% от общего числа опрошенных) оценивают свой уровень 
мотивации как средний. При этом лишь небольшая часть сотрудников отмечает более 
высокие уровни мотивации: 20% (10 человек) характеризуют свою мотивацию как «выше 
среднего» и всего 2% (один человек) — как «высокую». На противоположном полюсе 
находятся показатели низкой мотивации: 4% респондентов (два человека) указывают на 
низкий уровень мотивации и 2% (один человек) отмечают полное отсутствие трудовой 
мотивации (табл. 1).

Таблица 1. Оценка сотрудниками спортивной школы уровня своей трудовой мотивации
Самооценка респондентами уровня своей трудовой мотивации Количество Проценты

Отсутствует трудовая мотивация 1 2%
Низкая трудовая мотивация 2 4%
Средняя трудовая мотивация 36 72%
Трудовая мотивация выше среднего 10 20%
Высокая трудовая мотивация 1 2%

Такое распределение показателей формирует характерный «колоколообразный» 
профиль мотивационного состояния коллектива, где основная масса сотрудников сосре-
доточена в средней зоне шкалы мотивации. Особого внимания заслуживает тот факт, что 
суммарный процент сотрудников с мотивацией выше среднего и высокой составляет лишь 
22%, что почти в 3,5 раза меньше доли сотрудников со средним уровнем мотивации.

Сравнительный анализ удовлетворённости сотрудников спортивной школы применяе-
мыми методами стимулирования их трудовой деятельности с показателями значимости для 
них этих методов представлен в таблице 2.

Таблица 2. Сравнительный анализ удовлетворённости сотрудников спортивной школы 
применяемыми методами стимулирования их трудовой деятельности с показателями 
значимости для них этих методов (в баллах, от 1 до 5)

Методы стимулирования трудовой деятельности Удовлетворённость Значимость

Материальные стимулы 1.9 3.8
Вовлечение в управление 1.8 2.6
Выездные мероприятия 1.9 1.9
Демонстрация уважения 2.7 3.7
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Методы стимулирования трудовой деятельности Удовлетворённость Значимость

Качественная техника 2.6 3.0
Корпоративные мероприятия 2.1 2.4
Личное признание 2.4 3.4
Личный график 2.2 3.5
Наставничество 2.5 3.5
Организация питания 1.7 2.3
Организация проезда 1.5 2.7
Продвижение по службе 2.6 3.6
Публичное признание 2.0 3.2
Система страхования 1.6 2.0
Создание зоны отдыха 1.7 2.6
Учёт личностных особенностей 2.2 3.7

Таблица 3. Ранжирование мотивов профессиональной деятельности у сотрудников 
спортивной школы

Ранги Мотивы профессиональной деятельности Баллы
Первый ранг: наиболее значимые самосовершенствование 37,6

условия работы 35,8
интересная работа 34,2

Второй ранг: важные вознаграждение 33,2
признание 32,3
достижения 30,7
власть 28,5

Третий ранг: наименее значимые взаимоотношения 28,3
социальные контакты 27,2
креативность 25,4
разнообразие в работе 20,6

Анализ мотивационного профиля сотрудников спортивной школы по методике Ш. Ричи 
и П. Мартина выявил чёткую иерархию профессиональных мотивов, что подтверждает ранее 
полученные данные об уровне трудовой мотивации. Для удобства анализа данных опроса 
сотрудников полученные результаты были ранжированы по степени значимости мотивов 
профессиональной деятельности (табл. 3).

Наиболее важными для сотрудников (первый ранг) оказались такие мотивы, как само-
совершенствование, условия работы и интересная работа. Эти факторы были определены 
как ключевые в их профессиональной деятельности. Во второй ранг вошли важные, но 
менее приоритетные мотивы: вознаграждение, признание, достижения и власть. Они также 
играют существенную роль, однако уступают по значимости мотивам первого ранга. К 
третьему рангу отнесли наименее значимые для сотрудников мотивы: взаимоотношения, 
социальные контакты, креативность и разнообразие в работе. Эти аспекты, хотя и присут-
ствуют в структуре мотивации, не оказывают столь сильного влияния на профессиональную 
деятельность, как факторы, включённые в первые два ранга. Такое распределение позволяет 
наглядно оценить приоритеты сотрудников и использовать полученные данные для разра-
ботки эффективных мер мотивации и управления персоналом.

Результаты исследования демонстрируют, что в структуре мотивации персонала 
доминируют три ключевых фактора: потребность в самосовершенствовании (37,6 балла), 
важность условий работы (35,8 балла) и стремление к интересной работе (34,2 балла). 
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Эти данные указывают на выраженную профессиональную ориентацию сотрудников, для 
которых значимыми являются прежде всего возможности личностного роста и качество 
рабочей среды.

Второй по значимости группой мотивов стали потребность в вознаграждении (33,2 
балла), признании (32,3 балла), достижениях (30,7 балла), структурировании работы (29 
баллов) и властных полномочиях (28,5 балла). Данный блок характеризует важность как 
материальных, так и социально-психологических факторов мотивации, отражая комплекс-
ный характер профессиональных потребностей сотрудников.

Наименее значимыми в структуре мотивации оказались социальные аспекты деятель-
ности: взаимоотношения в коллективе (28,3 балла), социальные контакты (27,2 балла), 
креативность (25,4 балла) и разнообразие в работе (20,6 балла). Такое распределение прио-
ритетов позволяет сделать вывод о преимущественно индивидуально-ориентированной 
профессиональной позиции большинства сотрудников спортивной школы.

Проведённое измерение удовлетворённости трудом и удовлетворённости жизнью 
сотрудников спортивной школы с использованием методик А. В. Батаршева и Э. Динера 
выявило комплексную картину эмоционального состояния персонала (табл. 4).

Таблица 4. Удовлетворённость сотрудников спортивной школы трудом и 
удовлетворённость жизнью (методика А. В. Батаршева, шкала Э. Динера)

Оценка респондентов Удовлетворённость трудом Удовлтворённость жизнью
Кол-во % Кол-во %

Низкая 14 28 17 34
Средняя 21 42 19 38
Высокая 15 30 14 28

Результаты демонстрируют, что лишь 30% сотрудников (15 человек) имеют высокий 
уровень удовлетворённости своей профессиональной деятельностью, в то время как у 28% 
(14 человек) этот показатель оценивается как низкий. Наибольшая группа — 42% респон-
дентов (21 человек) — характеризуется средней степенью удовлетворённости трудом, что 
свидетельствует о наличии существенных резервов для улучшения системы мотивации и 
организации рабочего процесса.

Диагностика удовлетворённости жизнью показало схожую, но несколько более позитив-
ную картину: 28% сотрудников (14 человек) демонстрируют высокий уровень жизненной 
удовлетворённости, что согласно интерпретации методики Э. Динера характерно для эмоци-
онально устойчивых людей с низкой тревожностью. Однако тревожным сигналом выступает 
тот факт, что 34% персонала (17 человек) имеют низкие показатели удовлетворённости 
жизнью, что может негативно сказываться на их профессиональной деятельности и психо-
логическом климате в коллективе. Как и в случае с профессиональной удовлетворённостью, 
наибольшая группа — 38% (19 человек) — находится в средней зоне, что отражает их неод-
нозначное отношение к различным аспектам жизни.

Корреляционный анализ выявил комплексную систему взаимосвязей между удовлет-
ворённостью жизнью и трудом сотрудников спортивной школы с различными мотивацион-
ными факторами (табл. 5).

Результаты выявили чёткое разделение мотивационных факторов. Внутренние мотива-
торы — самосовершенствование (самая сильная связь: r = 0.580 с жизнью, r = 0.613 с трудом), 
интересная работа (r = 0.561; r = 0.477) и креативность — демонстрируют устойчивую прямую 
связь с удовлетворённостью. Чем они важнее для сотрудника, тем выше его удовлетворённость 
и трудом, и жизнью. Разнообразие задач значимо лишь для общей удовлетворённости жизнью.
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Таблица 5. Результаты корреляционного анализа взаимосвязи профессиональной 
мотивации с удовлетворённостью трудом и удовлетворённостью жизнью у сотрудников 
спортивной школы (r = Спирмена, N = 50)

Признак
Удовлетворённость жизнью Удовлетворённость трудом

Коэфф. 
корреляции Sig. (2-talied) Коэфф. 

корреляции Sig. (2-talied)

Социальные контакты –.293* .039 –.300* .034
Взаимоотношения –.414** .003 –.322* .022
Признание –.473** .001 –.484** .000
Достижения –.489** .000 –.438** .001
Разнообразие .286* .044 .220 .124
Креативность .326* .021 .396** .004
Самосовершенствование .580** .000 .613** .000
Интересная работа .561** .000 .477** .000
Материальные стимулы –.390** .005 –.396** .004
Корпоративные мероприятия –.390** .005 –.306* .031
Личное признание –.403** .004 –.403** .013
Примечание: ** — p < 0.01, корреляция высоко достоверна; * — p < 0.05, корреляция достоверна.

В то же время внешние мотиваторы демонстрируют устойчивую обратную связь с удов-
летворённостью, указывая на системные проблемы в организации. Чем больше для сотруд-
ника значимы достижения (r ≈ –0.49) и признание (r ≈ –0.48), тем ниже его удовлетворён-
ность, что свидетельствует о неработающей системе оценки и признания заслуг. Важность 
материальных стимулов (r ≈ –0.39) коррелирует с неудовлетворённостью, указывая на 
несправедливую или неконкурентную систему оплаты. Потребность во взаимоотношениях 
(r < –0.41) и корпоративных мероприятиях (r ≈ –0.39) также связана с неудовлетворённостью, 
что говорит о нездоровом социальном климате и формальном подходе к корпоративной 
культуре. Парадоксально: чем сильнее сотрудники хотят от организации признания, спра-
ведливой оплаты и хорошей атмосферы, тем менее они удовлетворены, что прямо указывает 
на неудовлетворение этих ключевых потребностей в текущей рабочей ситуации.

Обсуждение результатов

Полученные в нашем исследовании результаты во многом согласуются с общемиро-
выми тенденциями в исследованиях трудовой мотивации, где средние показатели также 
обычно преобладают, однако требуют особого внимания со стороны руководства органи-
зации для предотвращения возможного снижения мотивации в будущем. Кроме того, эти 
данные свидетельствуют о наличии значительного потенциала для роста мотивацион-
ного уровня персонала и указывают на необходимость разработки целенаправленных мер 
по повышению трудовой мотивации, особенно учитывая выявленные в ходе исследования 
дисбалансы между значимостью и удовлетворённостью различными методами стимулиро-
вания. Так, проведённый анализ данных, полученных по 5-балльной шкале оценки, показал, 
что в отношении удовлетворённости сотрудников наивысшие оценки получили нематери-
альные факторы — демонстрация уважения со стороны руководства (2.7), качество рабочей 
техники (2.6), возможности карьерного роста (2.6) и система наставничества (2.5), что свиде-
тельствует о достаточно развитой организационной культуре и внимании руководства к 
психологическому климату.
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Однако параллельный анализ значимости этих же факторов выявил парадоксальную 
ситуацию — при всей важности нематериальных стимулов (например, уважение руководителя 
получило 3.7 балла значимости), материальные факторы остаются абсолютными приоритетами 
для сотрудников (зарплата и премии получили 3.8 балла значимости при лишь 1.9 балла удов-
летворённости). Особенно показателен разрыв между значимостью и удовлетворённостью по 
таким параметрам, как учёт личностных особенностей (3.7 значимости против 2.2 удовлетво-
рённости), гибкий график (3.5 против 2.2) и участие в управлении (2.6 против 1.8).

Полученные результаты демонстрируют, что существующая система мотивации, делая 
акцент на организационной культуре и психологическом климате, недостаточно учитывает 
базовые материальные и социальные потребности сотрудников. Это подтверждается и тем, 
что наименее удовлетворёнными оказались именно те потребности, которые в иерархии 
потребностей, по А. Маслоу, относятся к базовым — материальное вознаграждение (1.9), 
социальные гарантии (1.5-1.7) и безопасность (страхование — 1.6). Это позволяет сделать 
вывод о необходимости пересмотра системы мотивации в сторону более сбалансированного 
сочетания материальных и нематериальных стимулов, с обязательным учётом выявлен-
ного разрыва между значимостью и реальной обеспеченностью ключевых мотивационных 
факторов для сотрудников спортивной школы.

Полученные результаты по итогам ранжирования мотивов профессиональной деятель-
ности у сотрудников спортивной школы хорошо согласуются с данными самооценки уровня 
мотивации, где преобладали средние показатели. Выявленный мотивационный профиль 
отражает типичную для образовательных организаций картину, где сочетаются высокая 
профессиональная направленность с умеренной выраженностью социальных мотивов 
деятельности. Эти данные имеют важное практическое значение для разработки системы 
мотивации персонала, указывая на необходимость акцента на создании условий для профес-
сионального роста и совершенствования при обеспечении достойного уровня вознагражде-
ния и признания достижений.

Особого внимания заслуживает обнаруженная взаимосвязь между показателями профес-
сиональной и общей жизненной удовлетворённости. Полученные результаты подчёрки-
вают необходимость разработки комплексной программы поддержки персонала, которая 
должна включать как совершенствование системы трудовой мотивации, так и мероприятия 
по улучшению психологического климата и снижению уровня стресса сотрудников. Особенно 
важно обратить внимание на ту часть коллектива (около трети), которая находится в состоянии 
эмоционального напряжения и неудовлетворённости, так как именно эта группа может стать 
источником потенциальных проблем и снижения общей эффективности работы организации.

В исследовании обнаружено, что внутренние мотиваторы (самосовершенствование, 
интересная работа, креативность) демонстрируют сильную прямую связь с удовлетво-
рённостью: чем они важнее для сотрудника, тем выше его удовлетворённость и трудом, и 
жизнью. Напротив, внешние мотиваторы (признание, достижения, материальные стимулы, 
отношения в коллективе) показывают умеренную обратную связь. Это парадокс: чем больше 
сотрудник жаждет признания, денег или хороших отношений, тем менее он этим удовлетво-
рён. Это указывает на системные проблемы в компании: ключевые потребности сотрудни-
ков не удовлетворяются, что приводит к общей фрустрации.

В целом, исследование мотивации в «Самбо-70» выявило сходства и отличия с другими 
работами. Уровень мотивации в основном средний (72%), что согласуется с данными 
Е. Г. Корневой, но доля мотивации выше среднего (22%) ниже, чем у А. М. и М. К. Жемчуговых 
(Корнева, 2019; Жемчугов, Жемчугов, 2021). Как и у Е. Е. Петрачевской с коллегами, ключевым 
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приоритетом является самосовершенствование, однако условия работы у нас важнее, чем в 
исследовании А. В. Ащеулова и, Е. А. Трофименко (Петрачевская, 2020; Ащеулов, Трофименко, 
2022). Значительный разрыв в удовлетворённости материальными стимулами (значимость 
= 3.8 и удовлетворённость = 1.9) подтверждается данными Т. О. Гавриловой и Т. А. Белых 
(2021), но в коммерческих организациях (Крылов, 2022) он меньше. Выявленные корреля-
ции внутренних мотиваторов с удовлетворённостью совпадают с выводами М. В. Смирновой 
и А. Б. Карпова, но обратные связи с внешними факторами уникальны (Смирнова, Карпов, 
2020). Выделенные мотивационные профили частично совпадают с типологией Т. А. Власовой 
и Т. В. Целютиной (Власова, Целютина, 2021). Связь удовлетворённости трудом и жизнью 
подтверждается международными исследованиями (Deci, Olafsen, Ryan, 2017). В отличие от 
большинства исследований, социальные аспекты оказались наименее значимы, а удовлетво-
рённость корпоративными мероприятиями (2.1) ниже среднеотраслевых показателей (3.2) 
(Сидоров, 2022).

Выводы

Установлено, что большинство сотрудников спортивной школы (72%) оценивают свой 
уровень трудовой мотивации как средний, при этом лишь 22% демонстрируют мотивацию 
выше среднего или высокую. Это подтверждается данными самооценки и результатами 
методики «Мотивационный профиль».

Выявлено, что ключевыми мотивационными факторами для сотрудников являются 
самосовершенствование (37,6 балла), условия работы (35,8) и интересная работа (34,2). Это 
согласуется с теориями профессиональной мотивации и подтверждается высокими корре-
ляциями данных методик.

Обнаружен значительный разрыв между высокой значимостью материальных стимулов 
(3,8 балла) и низкой удовлетворённостью ими (1,9 балла). Это свидетельствует о дисбалансе 
в системе мотивации организации.

Установлена прямая корреляция между удовлетворённостью трудом и жизнью, с одной 
стороны, и внутренними мотиваторами (самосовершенствованием r = 0,613, интересной 
работой r = 0,477), с другой стороны. Это подтверждает важность содержательных аспектов 
деятельности.

Выявлена обратная корреляция удовлетворённостью трудом и жизнью с внешними 
факторами (признанием r = –0,484, достижениями r = –0,438), что указывает на разную 
эффективность мотивационных подходов для различных групп сотрудников.

Заключение

Проведённое эмпирическое исследование мотивационной сферы сотрудников спор-
тивной школы «Самбо-70» с использованием комплекса валидных психодиагностических 
методик позволило получить ряд значимых результатов, имеющих как теоретическую, 
так и практическую ценность. Применение методики «Мотивационный профиль» Ш. Ричи 
и П.  Мартина, методики «Интегральная удовлетворённость трудом» А. В. Батаршева и 
«Шкалы удовлетворённости жизнью» Э. Динера обеспечило комплексный анализ изучаемых 
феноменов с учётом их психометрических характеристик, включая конструктную и критери-
альную валидность, внутреннюю согласованность и ретестовую надёжность.

Результаты исследования выявили преобладание среднего уровня трудовой мотивации 
среди сотрудников (72%), что соответствует общемировым тенденциям, но требует внимания 
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со стороны руководства организации. Анализ мотивационного профиля показал доминиро-
вание таких факторов как самосовершенствование (37,6 балла), условия работы (35,8 балла) 
и интересная работа (34,2 балла), что свидетельствует о выраженной профессиональной 
ориентации персонала. При этом обнаружен значительный разрыв между высокой значимо-
стью материальных стимулов (3,8 балла) и их низкой удовлетворённостью (1,9 балла), что 
указывает на дисбаланс в системе мотивации.

Корреляционный анализ выявил устойчивые взаимосвязи удовлетворённости трудом 
и жизнью с различными мотивационными факторами. Наиболее сильные положительные 
корреляции обнаружены с внутренними мотиваторами (самосовершенствованием, интерес-
ной работой, креативностью), тогда как отрицательные связи зафиксированы с внешними 
факторами (признанием, достижениями, материальным стимулированием) и социальными 
аспектами деятельности.

Полученные результаты подчеркивают необходимость сбалансированного сочетания 
материальных и нематериальных стимулов, создания условий для профессионального 
роста и развития сотрудников, разработки адресных программ мотивации с учётом выяв-
ленных мотивационных профилей, а также совершенствования организационного климата 
и снижения уровня стресса. Так, выявлен системный кризис мотивации: внутренние 
потребности сотрудников в развитии и интересной работе удовлетворяются, но внешняя 
среда организации полностью провалилась. Системы признания, оплаты и корпоративной 
культуры не работают, вызывая фрустрацию — чем больше сотрудникам нужно достижений, 
справедливой оценки и хорошей атмосферы, тем менее они удовлетворены. Это указывает 
на глубокие проблемы в управлении и климате. Удовлетворённость трудом и жизнью взаи-
мосвязаны: провалы компании напрямую ухудшают качество жизни персонала. Требуется 
срочный полный пересмотр всех систем внешней мотивации, иначе дисбаланс приведёт к 
дальнейшей демотивации и текучке кадров.

Ограничения
Ограничения исследования связаны с пилотным характером работы и спецификой 

выборки (одна организация). Перспективными направлениями дальнейших исследований 
могут стать углублённый анализ различий между профессиональными группами, лонгитюд-
ные исследования динамики мотивации, разработка и апробация программ мотивационного 
менеджмента с учётом полученных данных.

Практическая значимость
Практическая значимость исследования заключается в возможности использования его 

результатов для оптимизации системы управления персоналом в спортивных образователь-
ных учреждениях, что может способствовать повышению эффективности их деятельности 
за счёт роста мотивации и удовлетворённости сотрудников.

Таким образом, гипотеза исследования о том, что уровень профессиональной мотивации 
сотрудников спортивных школ положительно коррелирует не только с уровнем их удовлет-
ворённости работой, но и с общим уровнем удовлетворённости жизнью подтверждена. В 
частности, внутренняя мотивация имеет более сильную положительную связь с удовлетво-
рённостью трудом и общей удовлетворённостью жизнью, чем внешняя. В то же время соци-
альные мотивы положительно коррелируют с удовлетворённостью трудом, однако их связь 
с удовлетворённостью жизнью является опосредованной (через удовлетворённость трудом).
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Abstract. Purpose. The purpose of the study was to identify correlations between the professional 
motivation of sports school employees and their job and life satisfaction. Method. The article presents 
the results of an empirical study of the motivational sphere of employees of the Sambo-70 sports 
school, conducted using valid psychodiagnostic methods: “Motivation-to-work Profile” (S. Ritchie and 
P. Martin), “The integral satisfaction with work” by A.V. Batarshev and the “Satisfaction with Life Scale” 
by E. Diener. The data obtained have theoretical and practical significance, revealing the features of 
labor motivation in a sports and educational environment. Findings. The results showed that 72% 
of employees demonstrate an average level of motivation, which corresponds to global trends, but 
requires management attention. The key motivating factors were self-improvement (37.6 points), 
working conditions (35.8) and interesting work (34.2), which indicates the professional orientation 
of the staff. However, a significant imbalance was found between the high importance of material 
incentives (3.8) and their low satisfaction (1.9). Correlation analysis confirmed a stable association of 
job and life satisfaction with internal motivators (r = 0.613 and r = 0.477, respectively), while external 
factors (recognition, achievements) showed negative correlations (r = –0.484 and r = –0.438). Based on 
these data, two motivational profiles of employees are identified that require a differentiated approach 
to personnel management. Implications in practice. The practical significance of the research lies in 
the possibility of developing targeted motivation programs aimed at balancing tangible and intangible 
incentives, creating conditions for professional growth and improving the organizational climate. The 
limitation of the work is the pilot nature of the study and the specifics of the sample. Prospective areas 
of further research may include longitudinal studies of motivation dynamics and the development of 
motivation management programs for sports organizations.

Keywords: work motivation, job satisfaction, satisfaction with life, motivation-to-work profile, 
personnel management, sports school.
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