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В настоящее время проектная форма организации труда становится одной из наиболее
часто встречающихся форм во всех сферах экономической деятельности (Landy, Conte,
2016; Gelfand et al, 2017). К сотрудникам проектных организаций время и экономика
предъявляет свои особые требования, а именно: мобильность, высокая переключаемость,
адаптивность к различным условиям работы и клиентам, сложность оценки деятельности
и результатов труда (Whitley, 2006). Поиск сотрудников, способных оставаться эффектив-
ными в таких условиях становится нетривиальной задачей для руководителей проектных
организаций. Одним из примеров проектной организации в промышленной индустрии мо-
жет служить конструкторское бюро. Для работы в нем помимо вышеперечисленных ком-
петенций сотрудник должен обладать и высокими техническими знаниями, навыками и
подготовкой в сходной инженерно-конструкторской отрасли (Болдина, Русаков, 2014). Ин-
женерно-технические работники являются одной из наиболее востребованных и сложных
для поиска категорий сотрудников, поэтому текучесть кадров в данной сфере может при-
вести не только к срыву сроков выполнения проектов, но и к прекращению функциониро-
вания организации. Целью данной работы является поиск предикторов ухода сотрудников
из проектных организации.

В исследовании участвовали сотрудники трех проектных организаций. Выборка соста-
вила 72 человека (49 мужчин и 23 женщины), 61 из которых имеют высшее образование
и по большей части являются инженерно-техническими работниками. Организационный
стаж сотрудников варьируется от 3 месяцев до 26 лет.

Участники исследования заполнили пакет диагностических методик, который вклю-
чал в себя опросники на оценку индивидуально-личностных показателей сотрудников:
«Анкета для оценки субъективно важных характеристик деятельности» (Г.Р.Олдхем и
Дж.Хакмен), «Якоря карьеры» (Э. Шейн), «Диагностика мотивационной структуры лич-
ности» (В.Э. Мильман), а также опросники на оценку компонентов организационной куль-
туры «Привлекательность ОК» (В.М.Снетков) и «Оценка субъективного отношения к
ОК» (А.Майер) (Практикум по психологии.., 2001; Чикер, 2003).

Прежде чем подвергнуть данные регрессионному анализу был проведен факторный
анализ шкалы всех методик, за исключением «Анкеты для оценки субъективно важных
характеристик деятельности», с целью редукции количества показателей, таким образом,
в дальнейшей статистической обработке участвовали уже обобщенные показатели методик
(Леонова, Султанова, 2015).

Для достижения цели исследования был проведен иерархический линейный регресси-
онный анализ, в котором прежде была уравнена выборка по а) демографическим характе-
ристикам, а именно полу, возрасту, образованию; б) организационным характеристикам:
должность и организационный стаж, в) после чего осуществлён поиск индивидуальных
мотивационных показателей и организационных аспектов, влияющих на эффективность
организаций.
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В качестве основного результата проведенного исследования были получены три ре-
грессионные модели: ухода из организации (R2=0,47; р=0,020), удовлетворённости работой
(R2=0,63; р=0,0001) и удовлетворенности жизнью (R2=0,41; р=0,078).

Предикторами ухода сотрудников из проектной организации являются: сложность ра-
боты (В= -0,185; p = 0,033), значимость работы (В= -0,235; p = 0,006), четкость организа-
ции труда (В= 0,325; p = 0,003) и ориентация на социальную самореализацию (В= 0,101;
p = 0,033). Как мы видим из полученных данных, уменьшить текучесть кадров позволя-
ют такие характеристики труда как: субъективная значимость и сложность выполняемой
работы. Однако, четкая организация труда с жестко установленными должностными обя-
занностями скорее способствуют уходу сотрудников из проектных организаций. Также
люди, мотивированные на социальное взаимодействие и признание буду склоны к тому,
чтобы покинуть проектную организацию, и, возможно, будут искать работу, которая поз-
волит им реализовать их желание к общению.

Так как многие авторы исследований связывают текучесть кадров с удовлетворенно-
стью работой и жизнью в целом, нами были построены прогностические модели и для
этих психологических феноменов, чтобы в дальнейшем сравнить их с моделью вероятно-
сти ухода из организации. Как мы и предполагали набор предикторов и удовлетворенно-
стью работой и удовлетворенностью жизнью по большей части совпадал. Предикторами
удовлетворенности работой были: автономия выполнения работы (В= 0,469; p = 0,007),
эффективность организации труда (В= 0,245; p = 0,0001). В качестве значимых предик-
торов удовлетворенности жизнью выступили: автономия выполнения работы (В= 0,433; p
= 0,067), установка на полноценную жизнь (В= 0,244; p = 0,020), эффективность органи-
зации труда (В= 0,184; p = 0,013). Таким образом, на оценке удовлетворенности работой
и жизнью позитивно сказываются возможность самостоятельно планировать выполнение
поставленных перед работником задач и общая эффективность деятельности предпри-
ятия. Стоит отметить, что удовлетворенность жизнью также характеризуется тем, на-
сколько сотрудник нацелен на сбалансированную полноценную жизнь, включающую в
себя, как и профессиональные достижения, так и хобби, семью и личную жизнь. Интерес
представляет и результат корреляционного анализа, который показал, что вероятность
ухода сотрудников никак не связана с их удовлетворённостью жизнью и работой.
Исследование выполнено при поддержке гранта РФФИ № 17-06-00994 "Жизнестойкость
и стресс- резистентность субъекта труда как факторы успешности профессиональной де-
ятельности сотрудников современных российских организаций".
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