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ВВЕДЕНИЕ 

Актуальность. Музыка для современного человека, скорее всего, носит 

утилитарную функцию. Чаще всего она выступает как фон для его 

жизнедеятельности. Вместе с тем, музыка может дать ее настоящим ценителям 

возможность пережить высокие чувства: эстетическое удовольствие, 

интеллектуальный восторг и даже экстаз. Изучению влияния музыки на 

человека занимались многие отечественные психологи (Б.В. Асафьев, Л.Л. 

Бочкарев, Б.М. Теплов, А.А. Володин).  

Психотерапевтическую и коррекционную функцию музыки отмечали 

медицинские психологи (Е.В. Мацышина, А.А. Осипова).Так, К.Рюгер в 2007 

году создал подборку «Музыкальная аптека», согласно которой музыка может 

использоваться как средство утешения в трудные минуты жизни, поднимая 

настроение, снижая болевые ощущения. 

Практическое использование музыки и изучение музыкальных 

предпочтений персонала в рамках организационной психологии — это 

«Terraincognita».Впогоне за экономическими показателями производительности 

труда, руководители мало задаются вопросом, каким образом музыка, как вид 

искусства, влияет на желание работать и добиваться успеха.  

Вместе с тем, немногочисленные подобные исследования показывают, 

что функциональная музыка может способствовать повышению 

производительности труда и росту мотивации труда персонала 

(Желобанова,2018). Более того, функциональная музыка может быть средством 

против монотонности трудав офисе как средство против хронической 

усталости(Злывко, 2009). 

Также изучается влияние музыки на развитие и становление личности: на 

становление идентичности личностиО.А.Успенская(2005), на развитие эмпатии 

личности Л.Н. Большунова (2000). 

Вместе с тем, психологических работ, направленных на исследование 

музыкальных предпочтений работников как проявлений их личностной 

направленности практически нет. Поэтому в нашей работе мы проверим, 
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существует ли такая взаимосвязь между музыкальными предпочтениями и 

мотивацией труда работников медицинской сферы. 

Объект исследования— мотивация трудового поведения. 

Предмет исследования—музыкальные предпочтения как индикатор 

мотивационных особенностей персонала. 

Цельработы—исследование 

мотивационныхособенностейперсоналавовзаимосвязи с их музыкальными 

предпочтениями. 

Задачи: 

1. Проанализировать научную литературу в рамках психологии 

искусства и психологии музыки.  

2. Теоретически описать мотивационные особенности и типы 

персонала.  

3. Спланировать констатирующий эксперимент для изучения 

музыкальных предпочтений и мотивационных особенностей сотрудников 

медицинской сферы. 

4. Провести исследование, позволяющее оценить мотивационные 

особенности медицинского персонала и их взаимосвязь с музыкальными 

предпочтениями.  

5. Обработать данные с помощью программы STATISTICA9.0, 

используя корреляцию Пирсона. Сделать выводы о характере взаимосвязи.  

Гипотезы: 

Н1: Сотрудники медучреждений любят слушать музыку и уделяют этому 

занятию не менее 1-2 часов ежедневно.  

H2: Сотрудники медучреждений предпочитают слушать классическую 

музыку и поп-музыку, нежели чем транс, рок и джаз.  

H3: Доминирующим мотивационным типом у сотрудников медицинской 

сферы является «профессиональный тип».  

H4: Существует взаимосвязь между предпочтениями музыкальных жанров 

и типами трудовой мотивации. 
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H5: Сотрудники «люмпенизированного типа» не имеют четких 

музыкальных предпочтений.  

Методическая база: 1) социально-психологический опрос методом 

анкетирования, направленный на выяснение музыкальных 

предпочтений(разработка автора); 2) тестовая методика изучения 

мотивационного профиля сотрудников Ю.К. Балашова и А.Г. Коваля. 

Фактологическая база: медицинский персонал (66%медсестры и 34% 

врачи)г. Тюмени в количестве 64 человек (в возрасте от 23 до 59 лет, в 

соотношении 13% мужчин и 87% женщин). 

Практическая значимость. Данная научная работа имеет практическую 

значимость для работодателей: 

- для руководителей — снижение затрат на подбор персонала, 

возможность ускорять процесс сплочения коллектива, что будет повышать 

производительность труда (в случае подтверждения гипотезы о наличии связи). 

- для HR-специалистов работа позволит совершенствовать способы 

оценки кандидатов при приеме на работу, включение элементов геймификации 

в процесс управления персоналом. 

- для сотрудников— упрощение процедуры оценки при прохождении 

собеседований, ускорение процесса адаптации на рабочем месте и включения в 

коллектив. 
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ГЛАВА 1. ПСИХОЛОГИЯ МУЗЫКИ И МОТИВАЦИЯ ТРУДА 

1.1.Постановка начальных проблем исследования 

1.1.1. Оценка значимости музыкального сопровождения труда 

Роль музыки сложно переоценить в нашей жизни. Скорее всего, не все ее 

возможности нами поняты и описаны в результате научных исследований. В 

маркетинге значимое влияние музыки на поведение покупателей в торговых 

залах хорошо изучено (Ефремова, 2012; Бахтин, 2012; Керзина, 2017). 

Для создания положительного образа музыка играет очень важную роль. 

Реклама, опираясь на известные качества музыки, использует музыкальный 

материал, связывает его в сознании покупателя с нужным товаром (Ефремова, 

2012). 

Реклама — это мощное средство пропаганды, которое может заметно 

усилить свое воздействие, еслиобъединится с музыкой.При помощи 

характерных элементов звуковой программы акцентируется внимание 

посетителей на товарах, представленных в торговом помещении. Громкая 

музыка внушает покупателю, что пора покинуть магазин. Быстрая музыка 

заставляет покупателей быстрее двигаться навстречу кассе, наполнять свои 

продуктовые тележки, совершая необдуманные покупки, и лучше всего 

подходит для супермаркетов и крупных универмагов(Керзина, 2017). 

При правильном подборе звуковой мелодии, реклама отпечатывается в 

памяти у человека, повышаявероятность выбрать потребителю нужный ему 

товар. Чем лучшее настроение, чем сильнее ощущения радости и праздника в 

атмосфере торгового пространства, тем охотнее люди будут расставаться с 

деньгами и покупать товары(Керзина, 2017). 

На современном этапе благодаря функциональной музыке решаются 

задачи повышения производительности труда, лояльности покупателей и 

создания специализированной, побуждающей к покупке, атмосферы в торговых 

помещениях(Иванова, 2010).  
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В организационном контексте музыка очень часто исполняет роль 

фонового сопровождения. Далее мы приведем примеры опросапродюсеров 

музыкантов и ведущего на радио: на вопрос «Слушать музыку в рабочеевремя 

—это хорошо?». Данные были собраны в обсуждении форума на сайте 

www.quora.comв июне 2009 года Адамом д’Анджело и Чарли Чиверсом, атакже 

представлены ответы сотрудников с сайтаwww.kamishin.ru(см. Таблица 1). 

Таблица 1- Результаты опроса сотрудниковпо теме «Какова роль музыки 

на работе» 

Автор Краткое содержание ответа 

Тони Томпсон - басист, продюсер, 

репетитор, бывший практик Рейки 

Все зависит типа музыки и типа работы. При 

встрече с клиентами нужно правильно выбирать 

громкость и жанр музыки  

Ананд Бенегал — исполняет джаз и 

классику 

Музыка помогает во время написания книг. Музыка 

отвлекает внимание при заучивании  

Гарри Армитаж — Ведущий на 

детском радио Listen4life 

Лучше работать в тишине, слушать музыку следует 

не в рабочее время 

ЭшвинМухия— работает в 

DulcetSolutions 

 

Для того, чтобы расслабиться и сфокусироваться на 

работе, существует множество жанров музыки  

Мэтт Смит— рабочий  Это держит вас в радости, делает день быстрее, 

отвлекает вас от мысли, что вы на работе. 

Динта Ауди — рабочий  Музыка помогает сосредоточиться 

БхушанДешмух— рабочий  Зависит от вида работы 

Пользователь Alphazone— 

администратор форума КамФорка 

Не хочется сидеть долго в тишине, когда долго 

работаешь 

Пользователь Кердж—участник 

форума КамФорка 

Если играет фоновая музыка, то она не отвлекает 

Пользователь Genom—   участник 

форума КамФорка 

Музыка бодрит. Каждому свое. 

Пользователь Snowbarsy Без музыки скучно 
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Ответы участников опроса отражают такую следующую роль музыки: 

музыка как отвлекающий фактор, как средство для вдохновения, средство 

релаксации. 

Исходя из приведенных случаев, можно сделать вывод, что объектом 

данного исследования является мотивация трудового поведения. 

1.1.2. Общественная значимость исследования 

Проблема мотивации людей к трудовой деятельности актуальна еще с 

древних времен, когда открывались и завоевывались новые земли. Необходимо 

было, чтобы страна была развита, а труд стоял не на последнем месте, иначе 

она рисковала быть завоеванной врагом. Уже тогда правители осознанно или 

неосознанно пытались осуществить функцию мотивации работников через 

наказания, для избранных — через поощрения (Борисова, 2012). 

Экономический кризис грозит предприятию не только 

материальнымипроблемами, утратой своих позиции на рынке, а также 

потерями ценных сотрудников, без которых выйти из такого кризиса 

невозможно. Руководители большинства российских предприятий нацеливают 

свое внимание на управлении производством, маркетингом, финансами, в то 

время как совершенствованию системы мотивации персонала уделяется 

недостаточно внимание. Руководителям приходится обращаться к помощи 

извне для решения данного проблемы(Багирова, 2011). 

Д.МакГрегор не будучипсихологом и социологом первым разрабатывал 

теорию мотивацию, котораяописывает два возможных варианта отношения 

человека к трудудва возможных варианта отношения человека к труду. Теория 

Х характеризует сотрудниковкак пассивных, стремящихся избежать работы, 

ищущие лишь материальную выгоду и не идущие на риск. В 

противопоставление, Д. Макгрегор ставил теорию Y, при которой работники 

имеют право на игру и отдых, они стремятся к работе, не нуждаются в 

контроле, проявляют фантазию, избирательность, инициативу. В первом случае 
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использовался авторитарный стиль, во втором — демократический. Однако 

такая теория в чистом виде не используется в нашей стране (Борисова, 2012). 

Психологам известны Хоторонские эксперименты Дж.Хоманса, Э. Мэйо 

и Ф. Ротлисбергера и др. (1924-1932), в которых проводились испытания со 

снижением и повышением одних и тех же условий, такие как освещенность, 

время на перерыв, дополнительные рабочие дни. Суть их состояла в том, что 

производительность трудаменяетсяподдавлениемсоциальных факторов,а 

происходило это потому, что улучшились отношения между сотрудниками 

самой группыи их непосредственным руководителем.Эта серия экспериментов 

показала, что участники исследования не пассивны к экспериментальным 

манипуляциям, они прекрасно знают о последствиях(Копец, 2010). 

Реклама плеера ZUNE от компании Microsoft начинается с того, что по 

улице идет мальчик и музыку. Вдруг он увидел на дороге мертвую птицу. 

Когда мальчик поднес к ней наушники, она ожила(Мирошниченко, 2012).Уже 

на интуитивном уровне понятно, что человек может иметь предпочтения не 

только в области содержания искусства, но и его «упаковки» (Дуков, 2005). 

Реклама уже давно рассматривается не только с точки зрения 

маркетинговых задач, но и с точки зрения художественного творчества.Реклама 

по праву обладает художественной образностью, ведь ей характернытакие 

качествакак индивидуальность, целостность, завершенность, однако такая 

реклама лишена недоказанности и смысловой глубины, присущей 

художественному образу. Реклама — рациональное сообщение, направленное 

на продвижение бренда, однако создается это сообщение, опираясь на опыт 

культуры и психологию большинства. Именно это позволяет адресату 

воспринимать рекламу иррационально, аналогично восприятию поэтического 

текста или живописного полотна. Очевидно при этом, что музыка в рекламном 

сообщении будет занимать существенное место(Ефремова, 2012). 

Опираясь на известные качества музыки как искусства, реклама имеет с 

ней взаимосвязь, она связывает музыкальный материал в сознании 

потребителяс нужным ему товаром. Возникают новые значения, новые 
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смысловые ракурсыиспользуемого музыкального материала. В свою очередь, за 

товаром закрепляются свойства музыкальных жанров, стилей и даже 

конкретных музыкальных произведений. Поскольку каждый музыкальный 

текстпо-своему уникален, на рекламируемый товар переносятся и культурные 

свойства(Ефремова, 2012). 

Как показывает практика общения с российскими производителями, 

когда создаются новые музыкальные рекламные ролики, компании при 

определении типа и характеристик музыки для рекламы руководствуются лишь 

характеристиками целевой аудитории рекламы. Несомненно, способность 

обращения к целевой аудитории является важнейшим параметром 

эффективности рекламы, но при таком узком подходе не учитывается целый 

ряд функций музыкальной составляющей, позволяющих создавать более 

эффективные рекламные сообщения. В данном случае, говоря об 

эффективности использования музыкальной составляющей рекламы, имеется в 

виду коммуникативная эффективность, которая впоследствии в 

экономическую, определяемую уже через показатели результативности 

деятельности фирмы, такие как объем продаж, прибыльность, доля рынка и 

т.д.(Бахтин, 2012). 

Люди, которые склонны совершать незапланированные покупки, тратят 

еще больше, делая покупки в присутствии фоновой музыки, в то время как 

созерцательные покупатели покупают немного больше меньше, чем обычно, 

когда играет музыка (Dingfelder, 2005). 

Американская система «In-StoreMusicandMessaging» 

существуетужедавно. Её концепция проста. Покупатели находятся в 

настроении для покупок, даже в некотором роде физическом пространстве, в 

котором они делают покупки. Магазин выбирает подходящую музыку для 

воспроизведения во время покупок,а спустя некоторое времявоспроизводит 

короткие сообщения, которые рекламируют специальные предложения, 

которые можно использовать во время этого похода за покупками(Moncure, 

2016). 



12 

Решение о стиле или жанре имеет решающее значение. Он должен 

соответствовать магазину и музыкальным вкусам покупателей. Если музыка 

действительно выравнивается, покупатели будут привлечены к ней, возможно, 

напевая и делая покупки. Покупатели попадают на крючок. Когда это 

происходит, они воспринимают и сообщения, совершаются покупки. 

Сообщения немного громче, чем музыка, и не раздражают, особенно, если 

правильно подобрано их время. Например, сообщение о горячих выпечках, 

лучше всего воздействует в утренние часы работы магазина (Moncure, 2016). 

Таким образом, проблема мотивации остается актуальной для любого 

вида организации. Особенно, когда не знаешь не всего того, что происходит 

или произойдет в макроэкономике страны. 

1.1.3. Практическая значимость работы 

Данная работа будет практически значима для всех кто, интересуется 

новыми открытиями в психологии. Трудовая деятельность и музыка, как 

искусство существуют с самого зарождения человека, но существовали 

параллельно друг к другу. Практическое использование музыки в трудовой 

деятельности может помочь отнестись к работе творчески. Смена точки зрения 

на трудовую деятельность поможет избежать ненужного поведения, или 

сменить его на более приемлемое. 

Руководители, независимо от того, какой организации они управляют, 

могут использовать тихую фоновую музыку на совещании, при заключении 

сделок с другими организациями. Они могут использовать ее против 

возникновения монотонности, когда в офис загружен работой. Во время 

рабочего перерыва, зная свои музыкальные предпочтения с помощью музыки 

руководитель может расслабиться и отвлечься от нахлынувших его проблем. 

Музыка поможет ему быстрее организовать свой рабочий план. 

HR-менеджеры могут использовать музыку в качестве дополнительного 

критерия при найме нового сотрудника, распределении работников в одном 

офисе друг к другу, в зависимости от их музыкальных 
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предпочтений.Дальнейшее изучение взаимосвязи определенных типов 

мотивации и музыкальных предпочтений может помочь изучить причины 

возникновения увольнении и каковы способы их предотвращения. 

Музыку можно использовать при проведении аттестации рабочих. При 

правильном подборе музыки для определенного сотрудника, может повыситься 

его рабочая эффективность. Это поможет ему преодолевать огромный объем 

работы за меньший срок времени. Зная музыкальные предпочтения 

конкретного работника, начавшего работать в организации совсем не давно, 

можно ускорить его адаптации к новому рабочему графику, он может быстрее 

влиться в коллектив. Повышение конкурентоспособности сотрудников 

поможет повысить их производительность труда. 

Таким образом, практическое применение музыки возможно в маркетинге 

в рекламе, управлении персоналом, где везде фигурирует интерес к работе 

1.2 Мотивация труда и организационного поведения 

1.2.1. Понятия мотивации и стимулирования труда 

Понятие мотивации и мотивирование могут казаться одним и тем же, 

потому что в обоих случаях в основе лежит мотив человека. 

Мотивация  (англ. motivation) — 1) совокупное действие многих 

внутренних и внешних факторов (мотивационных факторов), проявляющееся в 

виде побуждения к осуществлению поведения  с определенной 

направленностью, интенсивностью, упорством; 2) совокупность 

мотивационных факторов, в число которых входят, напр., органические 

потребности(нужды), их субъективное отражение (драйвы), воспринимаемые и 

представляемые средства удовлетворения потребностей (мотивы, цели, 

стимулы), эмоции  и т. д., которые вместе обеспечивают активацию, 

направленность и устойчивость поведения и деятельности(Зинченко, 2003). 

Существует два вида теории мотивации персонала: процессуальные и 

содержательные. Содержательные нацелены на потребности 

человека.Процессуальные же, как следует из названия, нацеленына сам процесс 
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мотивации. Они, в отличие от содержательных теории, необходимы, потому 

что даже если известны какие потребности имеются и преобладают, нет 

гарантии того, что мотивация осознанна и контролируема или направлена на 

достижение конкретных целей в работе организации. 

Процессуальные теории в отличие от содержательных изучают сам 

процесс мотивации, поскольку даже если хорошо известно, какие имеются 

потребности у человека, это не дает гарантии, что мотивация будет осознанная 

и контролируемая и направлена на достижение желаемых для организации 

целей. Следует отличать мотивацию, как совокупность нескольких стимулов, 

отего единичного проявления (Комаров, 2015). 

Стимул — это побудительная причина поведения, заинтересованность в 

совершении чего-либо (Сорочайкин, 2012).Предполагается, что руководство 

формирует у сотрудников два вида стимулов — долгосрочные и 

краткосрочные. Долгосрочные стимулы связаны с общими целями работника и 

работодателя, кратковременные — с конкретной деятельностью(Корзенко, 

2015). 

В теории двух факторов Херцберга различаются два класса стимулов: 

факторы удовлетворенности (мотиваторы) и факторы неудовлетворенности 

(гигиенические факторы), которые создаются организацией. 

Мотиваторывлияют на удовлетворенность работой и на продуктивность, а 

гигиенические факторы — только на удовлетворенность (Замедлина, 2011). 

Мотивация и стимулирование играет незаменимую роль для 

руководителя в процессе управления персоналом. Руководитель должен 

следовать конкретным правилам и не нарушать их. Это может заметно 

повысить эффективность управления. 

Суть отличия стимулирования от мотивации состоит в том, что 

стимулирование является одним из методов мотивации. Также к мотивации 

относят такие усилия руководителя, которые направлены на формирование 

определенной мотивационной структуры работника(Трегурова, 2015). 
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Сфера услуг в наше время хороша развита. В ней очень важны 

антропогенные ресурсы, а мотивация становится более значимой в 

менеджменте. Стимулирование труда — задача, без решения которой 

руководителю невозможно добиться наилучших результатов работы своего 

предприятия. Поэтому для него поиск лучших способов мотивации — важная 

составляющая деятельности руководящего состава(Добрынина, 2015). 

Стимулирование труда — это внешнее побуждение, элемент трудовой 

ситуации, влияющий на поведение человека в сфере труда, материальная 

оболочка мотивации персонала, несущая нематериальную нагрузку для 

реализации себя и работника одновременно (Телегин, 2009). 

В.Н. Якимов предложил разделить основные стимулирующие факторы в 

организации на три группы: материальные, косвенно-материальные и 

моральные (нематериальные) (Якимов, 2012).  

Мотивировать другого человека - значит стимулировать его к 

достижению какой-либо цели, к усвоению желательного курсаили к 

идентификации себя с организацией и ее целям, несмотря на сложности. 

Мотивация сотрудников может происходить только, когда по обеим сторонам 

выгодно достигать мотивирующей цели. В новых, изменившихся условиях едва 

ли можно сохранить прежние ожидания и не понятно, какие действия приведут 

к желаемым результатам (Мерманн, 2007). 

В 1990-х годах М. Чиксентмихайи разработал теорию оптимального 

переживания, которая была основана на понятии потока. Поток — это 

состояние полной погруженности в деятельность и сильного удовольствия от 

самого процесса, когда все остальное отступает на задний план,а остальным 

людям захочется платить только за то, чтобы заниматься этим. 

(Чиксентмихайи, 2011). 

Таким образом, в психологии существуют и продолжают развиваться 

теории мотивации, четко изучено понятие стимулирования. 
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1.2.2. Современные исследования мотивации труда персонала 

Изучение мотивации хорошо известно в образовательных учреждениях, 

однако изучение материальных и нематериальных способов привлечения 

человека к труду тоже набирает обороты. 

Е.В. Андрианова в своей работе рассматривала роль мифологических 

конструктов в процессе формирования трудовой мотивации. Представлен 

анализ распространенных мифов на основе материалов социологического 

исследования, проведенного в Тюменской области по методике 

«Социологический портрет региона», под руководством Н.И. Лапина и Л.А. 

Беляевой, а также изучения трудовой мотивации на предприятиях г. Тюмени. 

Выборка составила 4000 человек. Все респонденты были разбиты на 

следующие возрастные группы: до 25 лет, от 25 до 35, от 35 до 45, старше 45. 

Во всех четырех возрастных группах ведущим мотивом трудовой деятельности 

является «хороший заработок» (85%, 82%, 74%, 86%). Мифологическая 

конструкция о том, что «большинство работников сопротивляются любым 

изменениям», оказалась лишь мифом. Ни одна из рассмотренной 

мифологической конструкции не получила 100-процентного подтверждения 

(Андрианова, 2007). 

Изучены гендерные особенности мотивации.И.Л. Малиборской была 

проведена опытно-экспериментальная проверка гендерных особенностей 

мотивации на разных этапах трудовой деятельности с помощью методики 

«Якоря карьеры» Э.Шейна, методики «Диагностика мотивационной структуры 

личности» В. Э. Мильмана и теста мотивации достижения А. Мехрабиана. 

Выборку составили 30 испытуемых обоих полов от 18 до 55 лет, разного уровня 

образования, 76,6% всех респондентов были моложе 25 лет. В ходе 

исследования выяснилось, что молодые люди (менее 25лет) стремятся 

максимально самореализоваться на начальных этапах карьерного роста, но это 

не было связано с возможностью жизнеобеспечения и с комфортом. У мужчин 

преобладало «Служение людям», а у женщин «Интеграция жизненных стилей». 
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Женщины были менее нацелены на достижение, чем мужчины (Малиборская, 

2012). 

Поповым В.А выявлены основные мотивы и стимулы российского 

работника на примере населения Вологодской области. В 2012 году наиболее 

значимые мотивы трудовой деятельности жителей региона находились в 

области материальных интересов (заработать денег — 89%, прокормить себя и 

семью — 87%). Нематериальные потребности менее актуальны для жителей 

области: достичь успеха стремятся 75% населения; реализовать себя как 

личность — 74; получить моральное удовлетворение — 69; приобрести новые 

знания — 67; заслужить уважение, признание — 66% (Попов, 2013). 

На современном этапе особое значение приобретает неденежные методы 

стимулирования, особенно хорошо подходящие новому поколению Y.Это 

поколение — будущие и недавние выпускники ВУЗовна рынке труда. Эти 

методы важны на всех этапах жизни организации. Разрабатывая и используя 

методы нематериального стимулирования, которые отвечают потребностям 

сотрудников, с помощью них руководитель может привлечь в свою 

организацию молодые таланты, достичь цели организации и обеспечить 

кадровый резерв(Толкачева, 2015). 

О.Н. Баева и А.Я. Кравчук на основе использования типологической 

концепции В.И. Герчикова определили структуру трудовой мотивации, которая 

позволяет достичь более высоких результатов в работе педагога. Объектом 

исследования был педагогический коллектив МОУ СОШ №27 г.Иркутска, 

состоящий из 62 человек, работающих более 3 месяцев. В исследовании была 

использована методика А.В. Реброва. На первом этапе все испытуемые были 

разбиты на 3 группы по степени незаменимости. На втором этапе была 

определена мотивационная структура респондентов, выделены преобладающие 

в каждой группе типы.  

Полученные данные позволили авторам сформулировать вывод о том, что 

необходимо наличие «педагогического типа мотивации»: преобладание 
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профессиональной и патриотического типа не менее 40%, люмпенизированного 

не более 20% и инструментального — менее 25% (Баева, 2009). 

Проводя анализ теорий мотивации и стимулирования труда, Губарев Р.В. 

сделал вывод, что различные теории мотивации не противоречат, а 

взаимодополняют друг друга, отражая многогранность и нестандартность 

самого процесса мотивации и предопределяя необходимость комплексного 

подхода к решению этой сложной проблемы(Губарев, 2014). 

Кроме материальных способов стимулирования деньгами, существует не 

материальные способы. На повышение мотивации к труду влияют (среди 

прочих элементов) потребности, интересы, ценности (И. Гостяева, 2009). Е.А. 

Митрофанова и соавторы отмечают, что в процессе мотивации трудового 

поведения потребности становятся внутренним побудителем, когда осознаются 

работником, и приобретают конкретную форму — форму интереса к отдельным 

видам деятельности (Митрофанова, 2009). 

Несмотря на разные ситуации использования, материальная и 

нематериальная мотивация существуют рука об руку. Использование 

дополнительных элементов при формировании социального пакета позволяют 

организации удерживать ценных сотрудников и формировать кадровый резерв 

(Ильин, 2009). 

Страх потерять работу, понижения в должности может стать мотивом, 

побуждающим человека интенсивно работать или продолжать образование, но 

для мотивации других людей может возникнуть прямо противоположный 

эффект (Егорова, 2007). 

Неспособность работника противостоять конкурентам может быть одним 

из факторов возникновения вынужденной трудовой мотивации. Повышение 

конкурентоспособности персонала является не самоцелью, а средством 

достижения ее стратегических целей. Конкурентоспособный персонал 

необходимо удержать в организации и мотивировать его к полному 

использованию своего трудового потенциала(Озерникова, 2005). 



19 

Описаны и проанализированы результаты эмпирического исследования 

структуры мотивов, которые на разных стадиях организационного развития 

обуславливают готовность или отказ работать. Для про ведения данного 

исследования были привлечены 60 трудоспособных рабочих (24—муж, 36—

жен), готовых на постоянной работе рассмотреть новые предложения 

работодателей. Также общая выборка была поделена на 4 группы (первая - 18-

30 лет, вторая — 31-40лет, третья — 41-50 лет, четвертая- старше 50 лет). В 

качестве источника сбора данных использовалось ситуационное интервью. 

Главными мотивами готовности работать оказались «Стабильная и надежная 

работа» и «Профессиональный рост», мотивом отказа от работы «Боязнь 

увольнения». Готовность работать преобладала на выборе стадии зрелости 

организации (52 чел.) и на ее интенсивном росте (56 чел.). Больше всего отказов 

от работы выпало на выбор спада организации (36 чел.) (Прохорова, 2012). 

С помощью социальных программ руководство организации может 

решать целый ряд проблем привлечение высококвалифицированного персонала 

в организацию и сохранение трудового ее потенциала, стимулирование 

производительности труда и пр., однако для таких программ требуется 

индивидуальный подход самих работников (Погосян, 2011). 

Постоянно создаются методики диагностики трудовой мотивации.Была 

поставлена задача создания новой методики диагностики трудовой мотивации, 

опираясь на теоретические подходы к мотивации К. Левина, А.Н.Леонтьева, Ж. 

Нютенна и исключая традиционные процедуры оценивания с использованием 

прямых оценок испытуемых. Основную выборку испытуемых составили 120 

менеджеров малого, среднего и крупного бизнеса, выполняющих 

управленческие функции. В группу экспертов входили эксперты-психологи (8 

человек), 3 работали в качестве HR-директора, 5 человек — в области 

организационной психологи. Процедура разработки методики включала 7 

этапов с использованием 7 методик, среди которых были «Методика 

диагностики личности на мотивацию к успеху» и «Методика для оценки 

мотивации к избеганию неудач — самозащите» (Т.Элерс). В результате 
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исследования была доказана принципиальная возможность диагностики 

трудовой мотивации через получение субъективных различий между 

мотивационными объектами в пространстве оценочных шкал, были 

эмпирически выявлены сами мотивы трудовой деятельности (мотивационные 

объекты) и шкалы для их оценки (Стрижова, 2010). 

Российский исследователь В.А. Караваев, используя методику Ш. Ричи и 

П. Мартин, провел опрос в управляющей компании ЗАО «ТОП-ЭНЕРГО» и 

производственном предприятии ЗАО «Боровский электрощит». В ЗАО «ТОП-

ЭНЕРГО» основными факторами-мотиваторами работников оказались: 

высокий уровень з/п (10,9 %); социальные контакты (14,5 %); устойчивые 

длительные взаимоотношения (14,5 %); пытливость, креативность, широта 

взглядов (10,9 %); самостоятельность (12,7 %). Значения остальных факторов 

были в интервале от 1,8 до 9,1 %. В другой организации ЗАО «Боровский 

электрощит» в качестве основных факторов-мотиваторов выступили несколько 

иные: высокий уровень з/п (17,3 %); комфортные физические условия 

работы(10,7 %); устойчивые длительные взаимоотношения (13,3 %); признание 

заслуг и обратной связи (10,7 %); разнообразие и перемены (10,7 %); 

пытливость, креативность, широта взглядов (12 %). Значения остальных 

факторов были в интервале от 1,8 до 9,1% Результаты исследований показали, 

что формирование позитивноймотивации может быть достигнуто также за счет: 

информативности персоналао перспективах и содержании текущих задач, 

стоящих перед организацией,необходимости формирования благоприятного 

социально-психологическогоклимата между сотрудниками компании, 

формировании позитивных отношений между руководителями и их 

подчиненными(Караваев, 2011). 

Изучение мотивации широко представлено в зарубежной литературе. На 

основе исследования, проведенного крупнейшей рекрутинговой  

компаниейAntalRussia, средняя текучесть кадров по российскому рынку в 2017 

г. составила 21%, при этом самый высокий показатель наблюдается в 

розничной торговле 75%, а главными причинами смены рабочего места 
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является неудовлетворенность заработной платой и отсутствие карьерного 

роста (Сорвина, 2016).Расширение социального пакета с помощью 

грейдовможет способствовать снижению текучести кадров на предприятиях в 

условиях нестабильного рынка труда, что существенно снизит расходы по 

поиску и найму высококвалифицированных кадров (Сорвина, 2017). 

Целью настоящей работы являлось исследование взаимосвязи между 

этими тремя переменными: эффективностью работы, удовлетворением от 

работы и мотивацией при помощи теоретических моделей и литературы. Что 

касается мотивации, результаты показали, что материальное вознаграждение 

гораздо важнее других стратегии мотивации, в которых подчеркивается аспект 

решения экономических проблем отдельных лиц, однако заработная плата не 

единственный показатель мотивации сотрудников. Кроме того, также был 

доказано, что удовлетворенность работой, эффективность работы и мотивация 

взаимодействует друг с другом и функционируют взаимозависимо, так что 

процесс является замкнутым, а не линейным. Когда удовлетворенность работой 

и производительность связаны с работой в группе, то более высокая 

удовлетворенность работой может приводить к повышению 

производительности. Совместная работа является ключом к достижению 

желаемых результатов, что означает, что работники не должны находиться в 

изоляции, но их следует поощрять к совместной работе для эффективного 

достижения целей и успехов (Revenio, 2016). 

Испытуемые были сотрудниками одного из гигантов государственного 

сектора Индии, BSNL, и данные были собраны у 45 сотрудников белых 

воротничков BSNL, г. Сахаранпура. Первичные данные были собраны 

исследователем с помощью двух различных стандартных структурированных 

вопросников, основанных на пятизначной шкале сравнения. 

Результаты указывали на положительную корреляцию между мотивацией 

и удовлетворенностью работой. Мотивация остается неизменной как по 

возрасту, так и по продолжительности службы сотрудников. Возможно, это 
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связано с тем, что факторы, влияющие на мотивацию и на удовлетворенность 

сотрудников,присутствуют в рабочей среде организации (Singh, 2011). 

Таким образом, мотивация и стимулирование продолжат активно 

изучаться. 

1.2.3.Мотивационные типы сотрудников 

Существует несколько мотивационных типов, каждый из которых 

описывает характерное поведение человека в организации. 

Мотивационные типы можно разделить на два класса: 

1) класс избегательной мотивации (избегательная мотивация - человек 

стремится избежать нежелательных для себя последствий своего поведения); 

2) класс достижительной мотивации (достижительная мотивация - человек 

ведет себя так, чтобы достичь определенных рубежей, к которым он 

стремится). 

Каждый человек представляет собой сочетание всех или некоторых из 

мотивационных типов в определенной пропорции.  

Таким образом, каждый человек описывается мотивационным профилем, 

показывающим, в какой степени в нем присутствует каждый мотивационный 

тип.  

Условно доля мотивационного типа описывается числом от 0 

(соответствующий характер мотивации полностью отсутствует) до 100 (человек 

описывается «чистым» мотивационным типом), и сумма всех чисел равна 100. 

Различают следующие «чистые» типы мотивации: 

- люмпенизированный (избегательный класс);  

- инструментальный (достижительный класс);  

- профессиональный (достижительный класс);  

- патриотический (достижительный класс);  

- хозяйский (достижительный класс).  

Обозначим каждый тип мотивации кодом (по первым двум буквам): 

- люмпенизированный (избегательный класс) - ЛЮ;  
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- инструментальный (достижительный класс) - ИН;  

- профессиональный (достижительный класс) - ПР;  

- патриотический (достижительный класс) - ПА;  

- хозяйский (достижительный класс) - ХО.  

Каждый человек с точки зрения его мотивации представляет собой 

сочетание в некоторых пропорциях пяти чистых мотивационных типов. Мы 

рассматриваем чистые мотивационные типы. В характере человека всегда 

присутствует смесь нескольких мотивационных типов, поэтому утверждение 

"сколько бы за них не платили" для конкретного реального человека не 

работает - при высокой объявленной цене труда может проявиться 

инструментальная составляющая его мотивации, и он согласится выполнять 

предлагаемую работу. 

1. «Люмпенизированный тип».  

Относится к избегательному классу мотивации.  

Характеристика:  

-все равно, какую работу выполнять, нет предпочтений;  

- согласен на низкую оплату, при условии, чтобы другие не получали больше;  

- низкая квалификация;  

- не стремится повысить квалификацию, противодействует этому;  

- низкая активность и выступление против активности других;  

- низкая ответственность, стремление переложить ее на других;  

- стремление к минимизации усилий. 

2.«Инструментальный тип».  

Относится к достижительному классу мотивации.  

Характеристика:  

- интересует цена труда, а не его содержание (то есть труд является 

инструментом для удовлетворения других потребностей, отсюда и название 

этого типа мотивации);  

- важна обоснованность цены, не желает "подачек";  

- важна способность обеспечить свою жизнь самостоятельно.  
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3.«Профессиональный тип».  

Относится к достижительному классу мотивации.  

Характеристика:  

- интересует содержание работы;  

- не согласен на неинтересные для него работы сколько бы за них не платили.  

- интересуют трудные задания - возможность самовыражения;  

- считает важной свободу в оперативных действиях;  

- важно профессиональное признание, как лучшего в профессии.  

4.«Патриотический тип».  

Относится к достижительному классу мотивации.  

Характеристика:  

- необходима идея, которая будет им двигать;  

- важно общественное признание участия в успехе;  

- главная награда - всеобщее признание незаменимости в фирме.  

5.«Хозяйский тип».  

Относится к достижительному классу мотивации.  

Характеристика:  

- добровольно принимает на себя ответственность;  

- характеризуется обостренным требованием свободы действий;  

- не терпит контроля. 

Таким образом, существует 5 разных типов трудовой мотивации, но 

только 1 тип мотивации— люмпенизированный, нежелателен для того, кто 

стремится подняться по карьерной лестнице. 

1.2.4.Геймификация в управлении персоналом и мотивации труда 

Нематериальное стимулирование уступает материальному, однако, растет 

новое поколение работников— поколение Y и Z, выросшее на компьютерных 

играх, при наличии более высоких технологии, резко облегчающих человеку и 

жизнь, давая человеку больше на времени на себя. Кроме того, взрослый 

человек на работе не может постоянно находиться в позиции «Взрослого», рано 
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или поздно переходит в позицию «Ребенка», ищущего удовольствие «здесь и 

сейчас» и не терпящего монотонности. Внедрение игровых способов 

мотивирования делает трудовую деятельность более интересной, творческой. 

Геймификация в широком смысле — это внедрение в рутинные процессы 

игрового элемента таким образом, чтобы сама обыденная деятельность 

скрылась за элементами игровой механики. 

Следуют различать понятия игры и геймификации. Цель игры лежит в 

внутри ее самой и может отсутствовать за ее пределами, когда как в 

геймификации всегда существует логика практического применения(Бабаева, 

2017). 

Под геймификацией профессиональной деятельности чаще всего 

подразумевается применение различных игровых подходов для мотивации 

сотрудников. В постмодернистской рефлексии на первый план выходит 

такойэкзистенциональный феномен как игра, происходит трансформация 

от«человека труда» к «человеку игры» (Могилевская, 2012). 

Геймификация позволяет найти правильный для организации путь 

развития сотрудников, а также сделать их счастливее. Ведь тот, кто чувствует 

себя на своем месте, больше втянут в трудовую деятельность, чем тот, кто 

пришел просто заработать деньги (Аванесян, 2014).  

Использование геймификации в бизнесе дает неоспоримые преимущества 

компании в конкурентной борьбе, увеличивая продуктивность деятельности 

организации. В чистом виде в работе Hr-служб возможно использование только 

геймифицированных практик, основанных на игровых элементах типа «agon»; 

частично — «mimicry» и «alea»; никогда — «illinux» (Бабаева, 2017). 

Я.Я.Каль и его соавторы подробно рассматривали геймификацию как из 

инструментов кризисноустойчивого управления микроэкономической системой 

в условиях стратегического дрейфа (Каяль, 2016).  

Геймификация — это инновационный и эффективный метод 

стимулирования.  Потребность в получении удовольствия является одним из 

самых сильных мотиваторов, которые побуждают человека впасть в состояние 



26 

потока. С помощью геймификации можно выстроить процессы поощрения в 

форме максимально приносящей удовлетворенность сотрудников и понимании 

их важности.Возможны виртуальные экономические системы с виртуальной 

валютой. По прогнозу “GartnerResearch”, уже в ближайшие 2-3 года 

технологиями геймификации будут пользоваться от половины до трех 

четвертей организаций(Пришельцева, 2016). 

При помощи механизмов игры, ее элементов, а также при формировании 

игрового мышления, можно вовлечь в трудовую деятельность сотрудника или 

клиента, а также создать обучающую среду организации, формирующую новый 

опыт и новый способ решения задач(Артаманова, 2018). 

На уровне компании можно выделить две категории эффектов 

геймификации: организационные и индивидуальные. Обе эти категории 

связаны между тем, что они влияют на мотивацию и на удержание 

персонала(Диева, 2018). 

Общепризнанно, что если сконцентрировать свое внимание только на 

внешних материальных вознаграждениях, то не будет эффективности в 

мотивировании и удержании персоналав современной экономике. Такая 

экономикахарактеризуется высокой конкуренцией за рабочую силу и 

потребностью в инновационности, для которой большее значение имеют 

внутренние мотивы, связанные с содержанием труда, самореализацией и 

удовлетворением от собственных достижений. Геймификация — это один из 

способов, как задействовать механизмы внутренней мотивации, при условии, 

сто содержание и сложность игры соответствует интересам и уровню 

подготовки работника (Burke, 2014). 

Удержать и мотивировать сотрудников «поколения Y» — задача не из 

легких. Ихзавышенные ожидания отработы, они не всегда готовы в полной 

мере следовать требованиям организации. Они заинтересованы в комфорте на 

рабочем месте, хотят иметь достаточно свободного времении при этом хорошо 

зарабатывать и развиватьсяза счет компании(Рожавская, 2014). 
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Рожавская А.А. проводила исследование на более чем 500 работников 

крупной производственно-торговой компании «Россита» и наблюдение за 

поведением поколения «Y», мотивациями к профессиональному росту, 

осуществлением политики развития и обучения в коллективе, выработки 

наиболее взвешенной образовательной политики и системы взаимодействия и 

мотивирования персонала. Для проведения опроса была разработана анкета по 

принципу «воронки», содержащая 22 вопроса. По результатам исследования, 

около 60% сотрудников относились к поколению «Y», 65% респондентов 

отмечали важность участия в обучающих программах. На мотивацию к 

обучению влияет заработная плата (88%) и возможность карьерного роста 

(65%) и совсем не влияет сложный характер работы (5%). Увлеченный игровым 

процессом сотрудник почти не замечает усилий, потраченных на достижение 

виртуального результата, на переход от уровня к уровню (Рожавская, 2014). 

Геймификация является возможной и эффективной, потому как молодое 

поколение и поколение в зрелом возрасте приветствует игры в различных их 

проявлениях. Геймификация нацеливает работника на результат, искреннеи в 

полной мере желающего достичь успеха (Штонда, 2017). 

Концепция геймификации недостаточно теоретически разработана, 

отсутствуют стандартизация и процедуры ее внедрения в деятельность 

организации. Геймификацию в нашей стране на практике используют лишь 6% 

организации(Маркеева, 2015). 

Ведущий аналитик Цыплакова Е.О. описывала специфику геймификации 

как новой управленческой практики. Положительной стороной внедрения 

геймификации оказалось то, что виртуальная система поощрения вместе со 

стремлением одержать победу способствуют вовлеченности работников и 

идентификации их целей к работе в целях организации. Внедрение 

геймификациине ведет к возникновению открытых конфликтов между 

руководством и работникам, однако, изменения в организации трудовой 

деятельности и возникновение технических трудностейвызвали нежелательные 

практики сопротивления новым условиям труда. Также ухудшился социальный 



28 

климат в коллективе, поскольку возникла конкуренция между сотрудниками 

(Цыплакова, 2016). 

Самый большой риск геймификации содержится в обесценивании 

истинной внутренней мотивации человека «сделать свою работу хорошо» на 

внешние поощрения. Часто геймификация провоцирует ощущение 

манипулирования и контроля. Чтобы снизить риски, геймификация не должна 

оказаться ведущей деятельностью, а скорее дополнительной, а выполняемая с 

помощью ее работа длительной (Зарянова, 2015).  

Еще один риск геймификации— неготовность самой компании к 

внедрению игровых подходов. Требуется поддержка и участие самого 

руководителя, Игровые подходы должны иметь связь с организационной 

культурой, иначе не будут соблюдаться даже самые тщательно продуманные 

правила игры (Сагайдак, 2018). 

Уфельман В.Д. и соавторы рассматривали аспекты внедрения системы 

геймификации для конкретного проекта. Внедрение системы было необходимо 

для повышения мотивации и вовлеченности сотрудников проекта, 

заключавшегося в привлечении целевой аудитории (подростки от 14 до 18 лет) 

на тренинг по самоопределению. Система геймификации внедрялась поэтапно, 

согласно алгоритму «Шесть шагов D», разработанный Кевином Вербахом и 

Дэном Хантером. По итогам работы и участия в игре реальная 

производительность труда сотрудников выросла на 30% относительно 

плановой — вместо 150 привлеченных клиентов по плану стало 195 

привлечений на каждого работника, каждый сотрудник перевыполнил план на 

100%(Ульфманн, 2015). 

Таким образом, геймификация постоянно совершенствуется, поддается 

критике. Она, как нематериальный способ мотивации, в будущем может стать 

переворотом в науке. 
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1.3. Возможности использования музыки за рамками оргпсихологии 

1.3.1. Психология музыки 

В наши дни музыкальная психология в рамках области науки заметно 

развивается и прогрессирует. Общая психология и интерес к изучению 

искусства имеют такую же долгую историю в жизни человека. 

Такиеизвестныепсихологи,как В. Вундт, В.М. Бехтерев, С.Л.Рубинштейн 

откликались в той или иной форме на художественную тематику. Но к 

сожалению, интерес к проблемам музыки как искусства не вылился в строго 

научную программу психологического изучения, т.е. практика требует 

осмысления теоретических установок психологии музыки. 

Для специалиста-психолога процесс становления художественного 

смысла в музыкальном произведении имеет более дифференцированную 

форму, чем для музыковедов и педагогов. Музыкальная психология призвана 

показать, какова логика организации психических процессов при построении 

индивидуального композиторского замысла, его воплощения, исполнительской 

интерпретации и постижения слушателем(Тарасов, 1994).  

Если сравнивать музыкальную сферу искусства с другими отраслями, то 

оказывается, что эта одна из самых вдохновенных его форм. Особенность 

музыки в том, что она способна проникать в подсознание и создавать 

настроение человека. В зависимости от содержания музыка может вызывать в 

человеке самые разные чувства, побуждения и желания. Ритмы музыки могут 

совпадать с естественными биологическими ритмами в организме. Если эти 

ритмы идентичны, влияние усиливается.Иными словами, музыкальный и 

биологический ритмы взаимосвязаны и второй подстраивается под первый 

(Зиннатова, 2009). 

Еще в античные времена такие великие люди, как Пифагор и Аристотель 

уделяли музыке немало внимания.На занятиях по математике у Пифагора и его 

учеников играла музыка. Аристотель был уверен, что музыка влияет на 

формирование личности человека. Работа Э. Курта«Тонпсихология и 
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музыкальная психология» была одной из первых, которая относилась к 

гештальтпсихологии в теории музыки. В ней были успешно разработаны такие 

понятия, как «константность восприятия» и «его пространственные 

компоненты. А в 1963 году А. Веллек выпустил книгу «Музыкальная 

психология и музыкальная эстетика. Развивая идеи Курта, Веллек 

сформулировал «Закон парсиномии», согласно которому восприятие, являясь 

активным процессом, работает по принципу опережающего отражения.  

Когда человек сталкивается с чем-то новым, непривычным, например, с 

музыкальным произведением, сознанию бывает трудно сразу охватить 

целиком, поэтому внимание фокусируется лишь на наиболее ярких и отдельных 

деталях(Петрушин, 2008). 

Ю.Л. Воробьев всвоей работе, среди опрошенных молодых людей на 

вопрос «Ваши любимые виды искусства?», 67 % поровну отвечали музыка или 

кино, а это даже больше, чем художественная литература (24 %). Полученные 

результаты показывают, что музыка вместе с кино, обгоняет другие виды 

искусства по плотности функционирования, а значит и по «объему» 

потребления, что подтверждается, данными других социологов (Воробьев, 

2011). 

Одним из наиболее актуальных проблем в музыкальной психологии 

является активное обучение и внедрение музыки в терапевтическую практику 

музыки. Анализируя современное состояние музыкотерапии в мире можно 

отметить, что на Западе уже много лет существует развитая система подготовки 

музыкальных терапевтов. Студенты также занимаются исследовательской 

работой в области музыкотерапии. Одним из основных путей развития карьеры 

у таких студентов — административная, то есть работа с 

персоналом(Вышегородцева, 2007). 

Таким образом, музыкальная психология активно развивается. Ее 

накопленный опыт поможет в будущем открыть новые возможности в 

использовании музыки на практике. 
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1.3.2. Влияние музыки на психофизиологическое состояние человека 

Музыка неосознанно действует на психику человека, хочет он того, или 

нет.Даже выключив музыку по радио и закрыв уши, не разу в жизни,не играв на 

музыкальных инструментах, человек обладает способностью проигрывать 

знакомую мелодию в голове, создавать свою собственную. 

Музыка выступает внешней причиной внутренних психологических 

переживаний, сравнивая ее с каналом связи между духовным опытом 

человечества и внутренним миром человека. Во время восприятия, музыка как 

бы проникает в личность (Серебрякова, 2014). 

Принимая духовный опыт других людей, душа человека обогащается 

новым ценным содержанием. Действие музыки основано на том, что в мозге 

реципиента изменяются электроволны. Близким к данной технологии является 

«Лечение музыкой», основанной на экспериментально подтвержденном 

убеждении, что человеческий мозг может производить музыку, которая имеет 

возможность так же влиять на человека, как и обычная музыка: у пациента 

снимается электроэнцефалограмма, электромагнитные волны, вырабатываемые 

мозгом, превращаются в музыку(Серебрякова, 2014). 

Воздействие на человека музыкой и пением создает новую, непривычную 

и необычную среду для функционирования психики. Музыка может 

способствовать нормализации психического состояния и повышению 

адаптационных возможностей личности человека на фоне длительной 

стабилизации в эмоциональной сфере.Реализация музыкально-вокального 

воздействия вызывает позитивные и стойкие изменения в психике людей, 

уменьшение выраженности астении, формирование навыков саморегуляции, 

повышение настроения, самооценки и уверенности в себе, воспитание навыков 

общения и др. (Серебрякова, 2014). 

У Посыпкиной Я.В. и ШигабетдиновойГ.М. в ходе эмпирического 

исследования в форме анкетирования и естественного эксперимента была 

поставлена задача — как музыка различных жанров оказывает влияние на 

работоспособность студентов при выполненииинтеллектуальных заданий. В 
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анкетировании принимало участие 10 человек, в возрасте от 18 до 20 лет.Им 

было предложено выбрать любую музыку: классическую музыку, хип-хоп 

направление, металл, электронную музыку и рэп.80% студентов (8 человек) 

прослушивали музыку во время выполнения домашнего задания, причем 3 

студента прослушивали музыку на среднем уровне громкости, на высоком 

уровне громкости — 3 человека. Далее изучалось влияние музыки при 

выполнении задания по русскому языку. Для удобства эксперимент проводился 

в 2 этапа. Перед началом эксперимента участники были разделены на 2 группы, 

каждая группа получила своё задание, затем, через 1,5 часа группы поменялись 

заданиями. В эксперименте приняли участие 10 студентов. 

1-ой группе, состоящей из 5 человек, предлагалось правильно заполнить 

пропуски в тексте (вставить буквы) под музыку таких жанров, как: рок и 

классика. 

2-ой группе, состоящий из 5 человек, так же предлагалось заполнить 

пропуски в тексте (вставить буквы), но уже под музыку таких жанров: рэп, поп-

музыка, электронная музыка. 

В среднем, при прослушивании классической музыки студенты 

допускали по 2-3 ошибки, а при прослушивании рок-музыки участники 

допускали 4-5ошибки. Можно сказать, что продуктивность и точность при 

работе в момент прослушивания классической музыки более высокие и более 

стабильные. Прослушивание рок- музыки в меньшей степени снижает 

продуктивность умственной работы, а классическая музыка способствует 

повышению продуктивности(Посыпкина, 2016). 

Не все жанры музыки благотворно действуют на психику, а даже могут 

вызвать у него нежелательные эмоции.По мнению Ж.Б. Богатыревой, хард-рок 

часто является причиной несознательной агрессии, рэп также пробуждает 

отрицательные эмоции, а хеви-метал и вовсе может стать причиной 

психических расстройств. Она проводила научный эксперимент, в котором 

приняли 60 студентов 2 курса, регулярно прослушивающих музыку.18 % 

студентов слушали музыку менее чем 30 минут в день, 43 % слушали по 1-1,5 
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часа в день, 27% слушали по 2-4 часа в день, 12 % слушали музыку больше 4 

часов в день. Затем студентам был задан вопрос, готовятся ли они к занятиям 

под музыку, и 57% ответили на этот вопрос положительно.  

В итоге, из 34 человек, которые готовятся к занятиям под музыку, 

подавляющее большинство (59 %) слушали популярную музыку. На втором 

месте оказалась рок-музыка (26 %), менее популярной оказалась классическая 

музыка (9 %). Но при этом никто из опрошенных не готовится к занятиям под 

джаз и электронную музыку(Богатырева, 2013) 

Влияние музыки на мотивацию можно изучить через научную теорию 

музыкального восприятия Б.М. Теплова, а именно — что основным 

содержанием музыкального произведения являются чувства, эмоции и 

настроения(Теплов, 1947). Теплов ставил свою теорию в противовес теории Э. 

Ганслика, который утверждал: «Музыка состоит из звуковых 

последовательностей, звуковых форм, не имеющих содержания отличного от 

них самих» (Ганслик, 1895). 

Лезиук Т. в своей научной работе измеряла то, как прослушивание 

музыки влияет на состояние положительного аффекта, качество работы, и на 

время выполнения задач у разработчиков компьютерных информационных 

систем. В выборку входило 56 испытуемых из четырех Канадских компании 

Результаты работы показали, что испытуемые достигали самых низких 

показателей по состоянию аффекта и качество работы и тратили больше всего 

времени на выполнение рабочих задач, когда они не слушали музыку(Lesiuk, 

2005). 

Обсуждая вопрос о природе влияния музыки на человека, пользоваться 

аналогией с языком и речью, называть музыку «своеобразной речью», «своего 

рода языком» и т.п. Функция обозначения, которую иногда выполняют 

музыкальные образы, не может противопоставляться их основной функции — 

функции выражения. С психологической стороны «значение» музыкального 

образа — это обобщение его выразительности, Музыкальные образы 
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обозначают только, поскольку они выражают, т.е. имеют изобразительную 

функцию(Теплов, 1947). 

Эмоциональное состояние человека влияет не только на рядом 

находящегося другого человека, но и на неодушевленные 

предметы.Изученывоздействия музыки на человека и на воду, как в 

присутствии человека, так и без него. При этом измеряли электрический 

потенциал кожи и воды. При анализах устанавливали возможность 

дистанционного влияния эмоционального состояния человека на воду за счет 

определенного резонанса между паттерном воды и паттерном сигнала человека. 

Обнаружено, что дистанционное влияние эмоционального состояния на воду 

зависит от расстояния между сигналом источника сигнала и приемником (Ткач, 

2014). 

Музыка воздействует не только на сознание человека, но на целые 

системы в организме.В.Н. Курысь анализировал показатели изменения 

сердечно-сосудистой, дыхательной и нервной системы под воздействием 

музыки у человека, занимающегося ритмической гимнастикой (Курысь, 2014). 

Еще в XIX веке ученый И. Догель установил, что под воздействием 

музыки меняются кровяное давление, частота сокращений сердечной мышцы, 

ритм и глубина дыхания, как у животных, так и у человека (Глаголова, 2016). 

В исследовании воздействия музыки на эффективность деятельности 

операторов персональных компьютеров участвовало 48 испытуемых-студентов 

Таганрогского радиотехнического университета 2-4 курсов различных 

специальностей обоих полов в возрасте 20-22 лет (25 —юноши, 23 — девушки). 

Перед каждым и после каждым прослушиванием музыки замерялся показатель 

функционального состояния: вегетативного коэффициента (по 

восьмицветовому тесту М. Luscher), ситуативной тревожности (опросник 

Спилберга), психической активации, интереса, эмоционального тонуса, 

напряжения и комфортности (модификация САН). После каждой серии 

проводился опрос испытуемых, выясняющих их отношение к музыке. 

Эксперимент проводился с использованием имитатора операторских задач. 
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Время каждой серии эксперимента - 30 минут. Первая серия эксперимента 

предполагала отсутствие музыкального сопровождения. Вторая содержала 

джазовую музыку. Третья —рок. Четвертая — музыку для релаксации. Пятая — 

электронную музыку. Шестая — классическую музыку(Джантемирова, 2004). 

Полученные результаты показали, что при любом музыкальном жанре 

эффективность работников повышалось. Показатели изменения вегетативного 

коэффициента свидетельствуют о том, что после воздействия джазовой, рок и 

электронной музыки наблюдается преобладание эрготропного типа 

реагирования. После воздействия музыки для релаксации и классической 

музыки наблюдается преобладание трофотропного типа реагирования 

(Джантемирова, 2004). 

Данные показали, что люди считают музыку важным аспектом своей 

жизни и слушают музыку, в которую они часто вовлечены. Используя 

несколько выборок, методов и географических регионов, анализа музыкальных 

предпочтении у более чем 3500 респондентов, были обнаружены 4 разных 

измерения предпочтения музыки: рефлексивные и сложные, интенсивные и 

бунтующие, оживленные и удобные, и энергичные, и ритмические. 

Предпочтения на эти измерения были связаны с широким спектром личностных 

измерений — открытостью, политическими 

ориентациямивербальныминтеллектом(Rentflow, 2003). 

В исследовании с прослушиванием музыки участвовало более 300 

беременных женщин. Для изучения психофизиологического состояния женщин 

в начале и в конце курса музыкальной коррекции в живом фортепианном 

исполнении была использована методика САН и тест М.Люшера. Занятия 

проводились 2 раза в неделю. В начале каждого занятия и в конце проводилась 

методика М.Люшера, ЧСС (частота сердечных сокращении), ЧД (частота 

дыхания), контрольной паузы дыхания (КП — проба с задержкой дыхания на 

выдохе).Вторая часть занятия была посвящена упражнению, развивающему 

навыки релаксации, которая происходит на фоне звучания медитативной 

музыки в магнитофонной записи и произнесения коррекционного 
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настроя.Далее следовала более активная часть занятия: беременные женщины 

разучивали и пели колыбельные песни, атакже песни, исполняемые во время 

ухода за детьми.Последняя форма работы, которая применялась назанятиях—

движение будущих мам под музыку.  

Результаты показали, что восприятие музыки на музыкально-

коррекционных занятиях оказывает целебное воздействие на самочувствие 

беременных женщин, что выбор музыки для музыкальной коррекции зависит, в 

основном, от психофизиологического состояния беременных женщин и, в 

меньшей степени, от личностных свойств, что особенности музыкального 

восприятия могут служить музыкально-диагностическим средством, 

использоваться в качестве своеобразного проективного теста для быстрой 

оценки психологического состояния слушателей, и что музыкальное 

восприятие беременных женщин положительно сказывается на 

психофизиологическом развитии детей до и после рождения(Толчинская, 2009). 

Таким образом, музыкальная психология продолжает развиваться и 

продолжает активно изучаться. Сама музыка продолжает заниматься все 

большую роль в жизни развития личности. 

1.3.3 Взаимосвязь музыкальных предпочтений как индикатора 

мотивационных особенностей персонала 

«Профессиональный тип» мотивации является одним из самых 

подходящих в работе медицинского сотрудника. Поскольку, работа здесь 

сложная, требует вызова. Признание сотрудника, как самого лучшего, 

благоприятно сказывается на желании помогать другому человеку. Чем больше 

признания от коллег, что сотрудник проявляет свою свободу действия, тем 

больше вероятность того, что разнообразие жанров будет показывать новые 

способы самоактуализации. Поскольку выбор разных жанров музыки, а не 

одного, является или будет наиболее частым встречающимся, независимо от 

типа мотивации, есть вероятность того, что среди них окажется именно 

сотрудник с «профессиональным типом». Отсюда можно сформулировать 
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гипотезу H1: «Сотрудники медучреждений любят слушать музыку и уделяют 

этому занятию не менее 1-2 часов ежедневно» и гипотезу H3:«Доминирующим 

мотивационным типом у сотрудников медицинской сферы является 

«профессиональный тип». 

Если «профессиональный тип» мотивации самый распространенный среди 

медицинских работников, есть вероятность того, что он коррелирует с разными 

жанрами музыки и что выбор одного жанра окажется взаимосвязан с одним и 

сразу с несколькими другими типами мотивации. Выбор одного жанра может 

быть связан с тем, что в трудовом коллективе имеются зрелые личности, у 

которых окончательно установился выбор, какой жанр музыки лучше всего 

мотивирует человека. Отсюда можно сформулировать гипотезуH4: 

«Существует взаимосвязь между предпочтениями музыкальных жанров и 

типами трудовой мотивации». 

Сотрудники медучерждений любят слушать музыку. Разумеется, среди 

них есть и меломаны и те, кто слушает ее не так часто. Музыка важна для 

медработника как в рабочее время, так и во время отдыха. Им необязательно 

слушать музыку в присутствии пациента. По возращении домой она помогает 

снять эмоциональное напряжение, а перед началом рабочего дня настроиться на 

нужную волну. 

Классическая музыка — это жанр, проверенный временем. Она характерна 

своей ритмичностью. Она, в отличие от других жанров, таких как поп и рок, 

лучше всего ассоциируется с каким-либо жизненным событием.Чтобы понять 

ее содержание, нужно лишь воображение и совсем не нужен голос певца. 

Классику может понять абсолютно любой человек на планете, кроме разве что 

глухого или того, кто разучился воображать. Исходя из выше изложенного 

можно сформулировать гипотезу H2: «Сотрудники медучреждений 

предпочитают слушать классическую музыку и поп-музыку, нежели транс, рок 

и джаз».  

Можно сформулировать гипотезу H5: «Работники «люмпенизированного 

типа» не имеют четких музыкальных предпочтений». Это может 
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происходитьпотому, что даже среди других типов есть те, у кого нет четких 

музыкальных предпочтений, ведь количество испытуемых такого типа может 

оказаться лишь в пределах 1-2 человека. 

ВЫВОДЫ ПО 1 ГЛАВЕ 

1) Проблема мотивации остается актуальной для любого вида 

организации. Особенно, когда не знаешь не всего того, что происходит или 

произойдет в макроэкономике страны. 

2) В психологии существуют и продолжают развиваться теории 

мотивации, четко изучено понятие стимулирования. 

3) Геймификация в науке постоянно совершенствуется, используется на 

практике, поддается критике. Она, как нематериальный способ мотивации, в 

будущем может стать переворотом в науке. 

4) Музыкальная психология активно развивается. Ее накопленный опыт 

поможет в будущем открыть новые возможности в использовании музыки на 

практике. 

5) Музыкальная психология продолжает развиваться и продолжает 

активно изучаться. Сама музыка продолжает заниматься все большую роль в 

жизни развития личности. 
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ГЛАВА 2. ИССЛЕДОВАНИЕ МОТИВАЦИОННЫХ 

ОСОБЕННОСТЕЙ ПЕРСОНАЛА И МУЗЫКАЛЬНЫХ 

ПРЕДПОЧТЕНИЙ 

Цель эмпирического исследования: исследование мотивационных 

особенностей персонала во взаимосвязи с их музыкальными предпочтениями. 

Для достижения поставленной цели был опр­еделен р­яд задач: 

1. Проанализировать научную литературу в рамках психологии 

искусства и психологии музыки.  

2. Теоретически выявить мотивационные особенности и типы 

персонала.  

3. Спланировать констатирующий эксперимент для изучения 

музыкальных предпочтений и мотивационных особенностей сотрудников. 

4. Провести исследование, позволяющее оценить мотивационные 

особенности медицинского персонала и их взаимосвязь с музыкальными 

предпочтениями.  

5. Обработать статистически данные с помощью 

программыSTASTICA 9.0 cиспользованием корреляции Пирсона и 

математически при помощи программы MSExcel. Сделать выводы о характере 

взаимосвязи.  

2.1. Организация исследования 

2.1.1. Планирование исследования 

Для проверки выдвинутых гипотез, нами было спланировано 

констатирующее исследование, в котором выделены следующие виды 

переменных:  

Зависимая переменная — тип трудовой мотивации. 

Независимая переменная — предпочтение музыкальных жанров. 

Контролируемые переменные:сфератруда— медицина,пол 

(м/ж),возраст(от 23 до 59 лет),уровеньобразования(среднее специальное, 
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высшее),организационный статус (врач / медсестра),стаж работы в отрасли (от 

3 месяцев до 20 лет). 

Эмпирические гипотезы:  

Н1: Сотрудники медучреждений любят слушать музыку и уделяют этому 

занятию не менее 1-2 часов ежедневно.  

H2: Сотрудники медучреждений предпочитают слушать классическую 

музыку и поп-музыку, нежели чем транс, рок и джаз.  

H3: Доминирующим мотивационным типом у сотрудников медицинской 

сферы является «профессиональный тип».  

H4: Существует взаимосвязь между предпочтениями музыкальных жанров 

и типами трудовой мотивации. 

H5: Сотрудники «люмпенизированного типа» не имеют четких 

музыкальных предпочтений.  

 

Описание выборки: 

Представим описание выборки, согласно обозначенным контролируемым 

переменным: 

Таблица 2 - Характеристика выборки по контролируемым переменным 

Возраст, лет 23-59 

Стаж работы 0-1 года 1-2 лет 3-4 года ≥5лет 

Пол м ж м ж м ж м ж 

Кол-во человек 1 7 1 17 3 12 3 20 

Всего, чел 26 38 

 

 

Уровень 

образования 

Среднее специальное Высшее 

Должность Медсестра Врач Медсестра Врач 

Всего, чел 40 0 2 22 
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Адекватность используемых методов 

Для изучения мотивации персонала существует большое количество 

профессиональных психологических методик – наиболее популярные из них 

представлены ниже: 

1. Методика «Якоря карьеры» (Э.Шейн) 

2. Методика «Диагностика мотивации достижения»(А.Мехрабиан) 

3. Методика «Изучение мотивационного профиля личности» (Ш. Ричи и П. 

Мартин) 

4. Анкета для определения типа трудовой мотивации работника (методика 

Балашова-Коваля) 

Методика «Якоря карьеры» Э. Шейна предназначена для изучения 

системы ценностных ориентаций человека, его социальных установок по 

отношению к карьере и работе вообще.Русскоязычная адаптация этой методики 

была сделана В. А. Чикером. Особенность этой методики заключается в том, 

что социальные установки не изменяются в течение жизни, повторное 

прохождение этого теста не требуется. Данная методика могла бы пригодится и 

вданной работе, т.к. она является довольно большой (41 вопрос). Однако все 

ответы имеют номинальную шкалу от 1 до 10, выбрать правильный, 

однозначный ответ, например, между 1 или 2 и 4 или 5, не всегда просто. 

Возможно и то, что испытуемые проявят симпатию или антипатию к психологу 

и намеренно будут выбирать лишь ответы 1 и 10. 

Методика «Диагностика мотивации достижения» имеет только две шкалы 

«Стремление к успеху» и «Избегание неудачи», имеет две формы (Женская и 

мужская). Однако, как и в случае с методикой «Якоря карьеры», выбрать один 

из шести вариантов начиная от «Полностью согласен» и «Полностью не 

согласен», не всегда легко. Методика, подходящая для сотрудника, должна 

содержать лишь прямые и закрытые вопросы, как это заметно сэкономит его 

время. 
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Методика «Изучение мотивационного профиля личности» (Ш. Ричи и П. 

Мартин) предназначена для оценки мотивации сотрудника, вопросы являются 

закрытыми. Однако в каждом ответе нужно расставить 11 баллов среди 

вариантов ответа«а», «б», «в», или «г» в соответствии с 12 видами 

потребностей в специальной таблице. Огромный минус этой методики — 

распределенные баллы в тесте могут быть сильно повлиять на результат, ведь 

испытуемый может выставить одному ответу 8 баллов, а остальным 1 балл в 

каждом вопросе, ведь это противоречит условиям теста. Поскольку методика 

может занять много времени, сотрудник в спешке может ошибиться и 

неправильно распределить баллы или вообще не указать их. 

Методика Ю.Г. Балашова и А.Г. Коваля была выбрана из-за своей 

простоты и малого количества вопросов (всего их 18). Время проведения теста 

не более 5 минут, также сбор данных по ней для экспериментатора не вызывает 

большой трудности, быстро обрабатывается. Из-за малого количества 

печатного материала и отсутствия дополнительных приложении раздать ее 

можно всем испытуемым сразу, а потом собирать для обработки.  Кроме того, 

данная методика используется у разных авторов. Единственным ее минусом 

является то, что она выдается лишь вместе с другими методиками оценки 

персонала, анкетами. Но данный недостаток не повлиял на данную работу, так 

как в работе была использована другая анкета «Музыкальные предпочтения». 

Методика для определения типа трудовой мотивации работника 

(Приложение № 1). Методика разработана Ю.Г. Балашова и 

А.Г.Коваляв2002году, и опубликована в журнале «Кадры предприятия». 

Данный тест-опросник выявляет существующие, как самые эффективные, 

так и наименее желательные методы стимулирования, индивидуально для 

каждого работника. А также раскрывает способы самомотивации для самих 

сотрудников. 

Тест опросник проясняет, чем именно привлекает данная работа, какие 

плюсы она дает работнику сейчас и какие он может получить в дальнейшем, 

для получения удовлетворения от самой работы и лучшей самореализации. 
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В чистом виде существует два класса мотивационного поведения: 

избегающийидостижительный.К избегающему относится только один тип —

«люмпенизированный». К достижительному относятся 4 типа —

«профессиональный», «инструментальный», «патриотический» и 

«хозяйственный». Каждый человек представляет собой сочетание всех или 

некоторых из мотивационных типов в определенной пропорции. 

Тестовый вопросник состоит из 18 закрытых и полузакрытых вопросов и 

содержит блоки: 

1. «Паспортичка» (вопросы 1-4); 

2. Отношение работника к своей работе, работа как деятельность (вопросы 5-8); 

3. Отношение работника к заработной плате (вопросы 9-10); 

4. Работник и организация, коллектив (вопросы 11,13); 

5. Работник и совладение организацией (вопрос 14); 

6.Работник и занимаемая им должность (вопросы 12, 15-18). 

Анкета «Ваши музыкальные предпочтения» 

Анкета разработана индивидуально самим автором данной работы в Мае 

2018 года, на основе личных предпочтении. 

Цель анкеты: определить личное отношение испытуемых к музыке, к её 

жанрам. 

Анкета состоит из 8 вопросов всех трех видов (закрытые - 1,3,5, 7; 

открытые - 2,4,8; полузакрытые — 6). Вопросы 1-4 являются общими и связаны 

с измерением зависимых переменных. Вопросы 5-7 посвящены конкретно 

музыкальным предпочтениям. Вопрос 8: «Какие другие хобби, помимо музыки, 

у Вас есть» является дополнительным и предназначен для того чтобы анкета не 

создавала шаблонность для респондентов (Приложение № 1). 
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2.1.2. Проведение исследования 

Этап 1. Подготовительный  

Даты: Май 2018 г. 

На первом этапе исследования нами были составлены бланки анкет 

«Ваши музыкальные предпочтения» и «Определение типа трудовой мотивации 

работника», подобраны испытуемые.  

Этап 2. Констатирующий 

Даты: Июнь 2018-Октябрь 2018 

На втором этапе была реализованасама работа, были розданы и собраны 

анкеты 

Этап 3. Оценка эффективности проведенного анкетирования 

Даты: Ноябрь 2018 

После данные методикианкетирования«Музыкальные предпочтения» и 

методики Ю.Г. Балашова, А.Г. Коваля были статистически проверены на 

значимость различий в программе STATISTICA9.0 (Коэффициентом 

корреляции Пирсона)и математически в программе MSExcel с целью проверки 

выдвинутой гипотезы. Сделаны выводы.  

2.2. Результаты и интерпретация 

2.2.1. Результаты анкетирования 

В анкетировании приняло участие 64 человека. Данные были собраны в 

группах и индивидуально, в больнице «ОКБИЛ»: в гемодиализном центре и 

отделении трансплантации почек, а также в главном корпусе Тюменского 

Медицинского Университета с участием офтальмолога Гузель 

ИльдусовныГузатулиной. Респонденты проходили анкетирования в ближнее к 

обеду время (с 11:00 до 12:00) и после обеда (с 14:00 до 15:00).  

Содержащие в анкете вопросы всех трех типов были обработаны 

математически, с помощью таблиц и диаграмм в программе MSExcel и 

статически в STATISTICA 9.0 в виде таблиц. 
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Анкета была составлена так, что вопросы дублировались (содержательно 

повторялись): 1 и 2 вопрос; 2 и 3 вопрос.Результаты анализа любимых жанров у 

работников медицинской сферы можно увидеть в рисунке 1.  

 

 

 

Рисунок 1. Любимые жанры музыки у работников медицинской сферы 

Как видно из таблицы выше, большинство испытуемых (57,8%) 

предпочитают несколько жанров. Это неудивительно, ведь жить и работать 

гораздо интереснее, если разнообразить ее разными жанрами музыки, и, как 

правило, музыкальная мелодия содержит в себе сразу несколько жанров. Не 

один респондент не слушает транс, 3 человека слушают Джаз, и только 1 

испытуемый выбрал свой вариант, это может говорить о том, что эти жанры 

непопулярны и малоизвестны.  

Любопытно, что поп-музыка и классическая музыка одинаково 

предпочтительны, тогда как на телевидении и по радио реже всего встречается 

последний вариант. 

Как показывают данные Рис.1, только 12,5 % сотрудников предпочитают 

слушать классическую музыку, что говорит о возможности частично 

Жанр
Несколько 

жанров 
57,8%

Классика 
12,5%

Поп 12,5%

Рок 10,9%)

Джаз 4,7%

Клубная 
1,6%

Транс 0 %
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подтвердить гипотезу H2: «Сотрудники медучреждений предпочитают 

слушать классическую музыку и поп, нежели чем транс, рок и джаз». 

 

Рисунок 2. Сколько времени в день работники слушают музыку 

Результаты анализа показывают, что меньшая часть испытуемых (14,1%) 

слушают музыку более 3 часов в день, ведь во время рабочего дня мало кому 

удается ее послушать, а приходя домой у них, могут быть другие хобби, 

например кино и спорт, в которых, однако, то же присутствует музыка.  

Четверть испытуемых слушают музыку от 30 до 60 минут в день, реже 30 

минут (20,3 %) или от 1 до 3 часов(23,4%), это может быть то время, когда они 

добираются на работу и едут домой, а на работе они слушают очень мало или 

не слушают вообще, этот тип стимула практически не используется.  

Наконец, почти 17,2 % испытуемых не смогли дать точного ответа. Это 

возникло, потому что засекать каждый день, сколько конкретный индивид 

тратит на ту или иную деятельность отнимает много времени, может вызвать 

стресс. Также он может не задумываться о таких вещах. 
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Рисунок 3. Нравится ли Вам слушать музыку 

Как видно из рис.3., меньший процент людей, которым не нравится 

музыка, принадлежит «патриотическому типу»— 71,4% (5 из 7 испытуемых).  

Остальные типы, кроме профессионального, в котором только  1 человек 

признался, что не любит слушать музыку. Данные из анкеты доказывают, что 

музыка важна в жизни работающего человека. 

Данные рисунков 1,2,3 показывают сотрудники медучреждения любят 

слушать музыку (95% испытуемых), предпочитают разнообразие музыки 

(57,8% испытуемых) и уделяют этому занятию не менее 1-2 часов в день (37,5% 

испытуемых), что говорит о подтверждении гипотезы Н1: «Сотрудники 

медучреждении любят слушать музыку и уделяют этомцу занятию не менее 1-2 

часов ежедневно». 
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Рисунок 4. Гендер 

Данные рис.4. «Гендер» показывают, что большую часть медицинского 

персонала составляют представители женского пола. Такое огромный перевес 

связан с тем, что работа в медицине, по-большей части, женская. Работникам 

характерно постоянное общение с пациентами, эмпатия. Мужчины, как-

правило, предпочитают выбирать более «молчаливые» виды профессии, в 

которых важную роль играет логика, точные цифры и расчеты - там, где более 

всего применимо выражение «Меньше слов - больше дела». В поликлиниках 

или в больницах мужчин чаще можно увидеть среди врачей, которые лечат 

серьезные заболевания и оперируют пациентов и реже среди медсестр, у 

которых пациенты проходят медицинский осмотр, им ставят уколы. 

 

Рисунок 5. Возраст  
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Данные рис.5 «Возраст» показывают огромный диапозон возраста 

испытуемых. Это происходит, потому что в эксперименте принимали врачи и 

медсестры с разным уровнем образования и разным трудовым стажем. Самый 

высокий % испытуемых падает на испытуемых в возрасте 40-49 лет (14%), так 

как 14 из них работают в Медицинском Университете и являются 

одновременно и преподавателями. Испытуемые, чей возраст превышает 50 лет 

работают, работают лишь в Медицинском Университете (см приложение 2, 

испытумые № 46-64, жирный шрифт). 

 

Рисунок 6. Национальность 

Согласно данным из рис.6 «Национальность», 95 % испытуемых 

оказались русской национальности и только 5 % были татарами. Это 

неудивительно, ведь татары— это вторая по численности национальность в 

России. Согласно перепеси населения (2010 г) татаре составляют 3,9% от 

общего населения России. Наличие людей различных национальностей в одной 

организаций может снизить расовую дискриминацию и повысить 

толератность.Возможно, когда представители разных национальностей будут 

слушать чужую музыку, принимать ее как своеобразный вид исскуства, тем им 

больше захочется работать вместе. 

Проведя анализ анкетных данных можно сделать вывод, что работникам 

медицинской сферы нравится разнообразие жанров музыки, в медицине 

большей частью работают русские, чаще всего женщины и что возраст врачей и 

медсестр может сильно варьирует. 

 

Русские
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2.2.2. Результаты исследования мотивационных особенностей персонала 

 

Рисунок 7. Мотивационные особенности персонала 

Как показывают результаты  (см.рис.7) исследования мотивационных 

особенностей персонала, самыми распространненым является 

«профессиональный тип» (54,7%)  мотивации, это связано с тем, что профессия 

испытуемых относится к типу человек-человек, предполагается общение и 

самоактуализация. Обсуждение со своими коллегами, какая музыка им 

нравится, какая больше всего повышает настроение, а какая расжигает интерес 

к работе. Самый подходящий жанр музыки для них — поп музыка. Это один 

самых распространенных жанров музыки, новинки в ней постоянны, всегда 

можно с кем-то поделиться и послушать. 

На втором месте оказался «инструментальный тип» (29,7%). Люди такого 

типа самостоятельны, труд для них важнее всего в жизни. Для них лучший 

вариант, если музыка будет ассоцироваться у них с деньгами. На пользу пойдут 

песни, в которых поют, что хочешь чего-то добитьсь - берись и делай и не 

сдавайся.  

На третьем месте расположился «патриотический тип» (10,9%). Для таких 

работников важно признание и успех на работе. Для них наиболее оптимальной 

будет музыка, которая будет напоминть им, что они часть чего-то важного. 

Возможно им подойдут песни военных лет. 
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На предпоследнем месте оказался «хозяйский тип» (9,4%). Такие 

сотрудники любят, когда им предоставляют свободу своих действии и не 

терпят контроля со стороны. Для них подойдут танцевальные жанры. 

Самый редкий оказался «люмпенизированный тип» (3,1%), потому что 

этот коллектив тесно связан с работой с людьми, общением, когда от такого 

работника зависит жизнь другого человека, необходимо любить свою 

работу.Плохо,  выполненная без души работа, не остается незамеченной. В 

этом случае частые жалобы больных, повторное обращение в больницу из-за 

неполноценного лечения могут показавать истинное отношение врача к 

пациенту.  Медицинский работник вынужден искать положительные стороны 

своей деятельности. Бросить другого человека в беде, проявить врачебную 

халатность, попытка уйти от работы,  когда над ним возможно нависла 

смертельная угроза, может быть черевато даже уголовною ответственностью и 

смертью больного. Почет и слава приходят только тем врачам, которые вовремя 

помогают своим пациентам и стремятся спасти их жизнь. Подобрать такому 

работнику нужную мелодию сложнее, чем другим типам: музыка будет еще 

больше внушать им мысли, о том, как начать работать меньшее количество 

часов, меньше напрягаться. 

Данные рис.7. указывают на подтверждении гипотезыH3: 

«Доминирующим мотивационным типом у сотрудников медицинской сферы 

является «профессинальный тип» 
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Рисунок 8. Стаж работы в данной организации 

Как показывают данные рис.8.,  36 % испытуемых работают уже 

довольно долго в одной и той же организации (5 лет и более), их устраивают 

трудовые условия. Однако 28% испытуемых работают всего 1-2 года и 23% 

работают 3-4 года, среди них оказались медсестры, работающие именно в 

гемодиализном центре, обслуживающие неизлечимо больных почечными и 

сопопуствуюшими им заболеваниям. Больные диализного центра в этой 

сложной ситуации теряют интерес к жизни, а врачи и медсестры понимают это. 

Они часто становятся свидетелем, того как больным становится плохо, они 

видят чужую смерть, они не готовы к таким сложным ситуациям. Также 

возможно, что в г. Тюмени открываются новые диализные центры, происходит 

текучесть кадров. 

Проведя анализ особенностей мотивационной сферы, можно сделать 

вывод, что работа в медицине требует огромного терпения, нужно быть 

готовым идти на встречу другому, им приходится самим искать способы 

мотивировать себя к работе. 
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2.2.3. Математический анализ исследования мотивационных особенностей 

персонала и его музыкальных предпочтений 

После обработки данных проанализируем, как мотивационные 

особенности персонала связаны с его отношениям к музыке. 

 

Рисунок 9. Представленность мотивационных типовпо уровню 

образования,чел. 

Согласно данным из Приложения 2, 62 % респондетов имеют среднее 

специальное образование, это основном,те испытуемые для которых высшее 

образование не требуются (медсестры), 38% с высшим образованием, и 

подавдяющее большинство из них — рабочие Медицинского университета. 

Уровень образования, за исключением хозяйского типа, напрямую связан с тем, 

как часто встречается с тем или иным типом трудовой мотивации, диаграмма 

напоминает экспоненту.  

Больше всего испытуемых имели «профессиональный тип» мотивации, 

причем независимо от образования. Это возникло, потому что наличие высшего 
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медицинского образования или его отсутствие не влияет на желание работать, 

получать признание. 

У всех остальных типов мотивации, главную роль сыграло именно 

среднее образование. Это может связано с тем, что был огромный перевес в 

сторону среднего специального образования. Но возможно здесь сыграло что-

то иное.  

«Инструментальный тип» тесно связан с получением прибыли, они 

самостоятельны, а значит, и возможно, более зрелые. Рано или поздно каждой 

зрелой личности в голову мысль, что главное— это умная голова на плечах, 

которую можно иметь и не имея высшего образования. 

«Патриотический тип», как и «люмпенизированный», не имел не одного 

испытуемого с высшим образованием. Единственное возможное объяснение — 

испытуемые этого типа мотивации имеют общие связи с начальством, 

проявляют друг к другу симпатию, имеют дружеские отношения.Они как 

связаны и единой мыслью, что высшее образование необязательно, что их 

характерно «патриотическому типу»— желание быть единым целым, частью 

чего-то общего. 

«Хозяйский тип»оказался на предпоследнем месте. Был небольшой 

перевес в сторону среднего образования, ноон не был настолько большим, 

чтобы делать какие важные выводы. Причиной мог быть общий перевес, 

который вышел не в пользу высшему образованию. 

Наконец, «люменпизированный тип» оказался на последнем месте и 

оказался только двух человек, причем у них не было и высшего образования. 

Это можно объяснить тем, что люди этого типа мотивации, как правило, не 

хотят повышать свою квалификацию, сюда можно отнести и переход на новую 

ступень образования. Получить высшее образование — значит взять на себя 

ответственность, что, как правило, не характерно для такого типа. 

Хотя здесь и фигурирует «профессиональный тип» мотивации, 

подвердить или опровергнуть гипотезу нельзя, нет данных о жанрах музыки. 



55 

 

 

Рисунок 10. Любите ли вы слушать музыку? 

На вопрос «Любите ли вы музыку?» только 5% (3 ответа), относятся 

только к двух типам мотации—«профессиональный» и «патриотический» 

(рис.4, рис.5).Сюда не относятся и те, кто выбрал ответ «реже 30 минут».К тому 

же отрицательный ответ дали такое малое количество испытуемых возможно 

испытуемые дали неточный, поспешный ответ (см.прил.2). 
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Рисунок 11. Какие жанры предпочитают испытуемые 

Как видим из рисунка 11, частота выбора нескольких жанров музыки 

(67,2%) ответа «Поп» (12,6%) и ответа «Джаз»(6,3%) совпадает с частотой 

появления того или иного типа трудовой мотивации. Остальные — «Рок» и 

«Классика» имеют меньшую линейную зависимость. Эти же ответы так же 

совпадают равным выбором жанра у испытуемых (рис.1). 

Неоднозначный выбор нескольких жанров и выбор конкретного жанра у 

профессионального типа может характеризовать их специфичный 

самовыражения. Одни любят слушать классику, поп, рок, джаз, и при таком 

большом количестве испытуемых, возможно кто-то из них играет на 

музыкальных инструментах. Классику можно сыграть на скрипке, на рояле. 

Поп и рок на гитаре, джаз на саксофоне. Их собственные произведения, 

мысленная игра на том или ином инструменте, могут к потталкивать к новой 

деятельности.  
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Похожая тенденция наблюдается и у «инструментального типа» 

мотивации. Их работа у их также ассоциируется с игрой на том или ином 

инструменте, как его непрерывные музыкальные ритмы связаны с потоком 

денег, которые они желают получить. 

Никто из испытуемых не дал предпочтению лишь року или джазу. 

Возможно то, что рок или джаз не могут существовать для них как отдельные 

жанры. Они считают, что джазмены и рок-музыканты ради достижения 

всеобщего успеха не обязаны слушать и любить другие жанры. 

«Люмпенизированный тип» сотрудников предпочитает сразу несколько 

жанров. Это может быть связано с тем, что работа на музыкальном 

инструменте не ассоцируется с работой. 

Данные рис.11. указывают на подтверждение гипотезы H5: «Сотрудники 

«люмпенизированного типа» не имеют четких музыкальных предпочтений» 

 

 

Рисунок 12.Время прослушивания музыки 
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Как показывают результаты анализа, линейная связь имеет место при 

«профессиональном типе» мотивации (см. рис.1, рис.7).  

Сотрудники «профессионального типа» чаще всего предпочитают слушать 

музыку 30-60 минут в день (11 чел). Наименьший вариант «более 3 часов в 

день» (3 чел) можно объяснить тем, что они предпочитают заниматься чем-то 

другим. Возможно, они считают, что общение с коллегами на работе дает 

больше пользы, чем просто прослушивание музыки. Тем не менее, не самым 

частым оказался вариант «Затрудняюсь ответить» (6 чел). Это может говорить о 

том, что они следят за временем, которое они отводят музыке. Такие данные 

могут сведетельствовать о высокой пунктуальностью или высокого уровня 

самоорганизации, хорошей ориентацией во времени, что крайне полезно на 

рабочем месте. 

Большинство сотрудников «инструментального типа»(7 чел) не считают 

музыку настолько важным в их жизни и слушают музыку меньше, чем 30 

минут в день. Это объясняется тем, что на работе они считают музыку лишней, 

она мешает трудовому процессу. Несмотря проведенный анализ 

мотивационных особенностей (см рис.3),работа музыкального инструмента у 

них не связана с потоком денег. Однако, результаты анализа подтверждаются у 

4 сотрудников, они слушают музыку более, чем 3 часа в день. 4 испытуемых не 

могут дать точного ответа, сколько времени они уделяют музыке.  Наименьше 

встречающиеся ответы —«1-3 часа» и «30-60минут».  

«Патриотический тип» мотивации показал одинаковые данные по всем 

ответам. Такие результаты могут нести случайный характер, или же это 

феномен для науки. «Хозяйский тип» имеет похожий характер, но отсутствует 

ответ «Затрудняюсь ответ». Наконец «люмпенизированный тип» получил 2 

ответа: «1-3 часа» и менее «30 минут» 

Проведя научный анализ взаимоотношении мотивационных типов 

сотрудников и их музыкальных предпочтений можно сделать вывод о том, что  

уровень образования, интерес к музыке не зависит от типа мотивации 

сотрудников. На вопрос о количестве времени на прослушивание музыки, 
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«хозяйский» и «патриотический тип» мотивации практически не имеет 

тенденцию. Количество испытуемых, предпочитающих разные жанры 

совпадают с профессиональным типом, что может говорит о подтверждении 

гипотезы. 

2.2.5. Результаты статистической обработки 

   

 

Рисунок 13. Результаты статанализа Позиция 

Результаты показывают слабую прямую корреляцию между тем, какую 

позицию имеют испытуемые и какой тип мотивации они имеют. Это можно 

подтвердить тем, что наличие желания обязательно, независимо от того, 

начальник ты или простой диспетчер на телефоне. Однако, слабая обратная 

корреляция между должностью и «профессиональным типом» мотивации 

может говорить, что иногда такие работники стремятся занимать более 

высокую позицию. 

Несмотря на то, что «профессиональный тип» мотивации выделяется 

среди прочих типов. Данные не могут указать на подтверждение и 

опровержение гипотезы, так в них отсутствует информация о жанрах музыки. 

Также нет данных об остальных музыкальных предпочтениях. 
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Рисунок 14. Результаты статанализа Образование 

Данные статанализа (Среднее пециальное — 1, высшее — 0) Образование 

(Рис.14) могут иметь научный интерес: имеется достаточно сильная корреляция 

при «профессиональном» и «патриотическом типами» .В первом случае мы 

имеем дело с обратной корреляцией, а во втором случае с прямой. Это говорит, 

что человек, закончивший институт, имеющий высшее образование, чаще всего 

имеет «профессиональный тип» мотивации, и, наоборот, испытуемый не 

поступающий или незакончивший высшие учебные заведения, склонен к 

«патриотичекому типу». 

Также можно наблюдать слабую связь между наличием среднего 

специального образования и «люмпензированным типом». Возможно, если 

количество испытуемых было бы больше, взаимосвязь была более 

сильной.Однако это не имеет отношение к опроверждению или потверждению 

поставленной гипотезе, в которой подразумевается о наличии или отсутствии 

взаимосвязи хотя бы одного из жанров музыки. Также отсутствуют данные о 

других музыкальных предпочтениях. 

 

Рисунок 15.Результаты статанализа Интерес к музыке 
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Данные указывают на умеренную обратную корреляцию между интересом 

к музыке и «патриотическом типе» мотивации.Это может говорить о том, что 

интерес  к музыке не свойственен, а может даже и противоречит данному типу 

мотивации. Одинаковые значения во всех данных из рис.7. «Время 

прослушивания музыки» это подтверждают. Данные указывают на 

подтверждение гипотезы о взаимосвязи музыкальных предпочтений с 

«патриотическим типом». Подтвердить гипотезу о наличии взаимосвязи между 

конкретным жанром и «профессиональным типом» мотивации нельзя, т.к 

отсутствуют данные о жанрах музыки. 

 

Рисунок 16. Результаты статанализа Возраст 

Если брать в расчет слабую прямую корреляцию между возрастом 

работника и как и его мотивировать, то можно найти нечто общее.Данные 

указывают на наличие слабой корреляции между возрастом и типом мотивации 

сотрудника, однако «патриотический тип» больше других типов мотивации 

имеет более сильную, но не достаточно для того, чтобы считаться научной 

значимой ,обратную  корреляцию. Данные указывают, что с возрастом 

происходит переход из «патриотического» мотивации к другим типам. 

Возможно обстановка на работе, отношения в рабочем коллективе заставляют 

по-другому смотреть на мир. 

Несмотря на слабую корреляцию между «профессиональным типом» 

мотивации и возрастом, гипотезу нельзя опровергнуть или подтвердить, так 

отстутствую данные о жанрах музыки. Также отсуствуют данные о других 

музыкальных предпочтениях. 
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Рисунок 17.  Результаты статанализа Гендер 

Данные указывают на наличие слабой и практически отсутствующей 

корреляции между гендером и типом мотивации сотрудника. Наиболее 

значимы, но недостаточно, чтобы научно значимыми оказались 

«инструментальный» (обратная) и «патриотический» (прямая) типы. Это может 

говорить, что возможно мужчины чаще женщин имеют «инструментальный 

тип», и, наоборот, «инструментальный тип» более характерен для женщин. 

Здесь, как и двух предудущих случаях, имеет место патриотический тип 

мотивации. Возможно имеет общий мужской медицинский взгляд, на то, что 

необходимо работать как единое целоеДанные не могут  опровергнуть или 

подтвердить гипотезу, так отсутствуют данные о каких-либо музыкальных 

предпочтениях 

 

Рисунок 18.Результаты статанализа Жанры музыки 

Результаты статанализа указывают, что «профессиональный тип» имеет 

слабую взаимосвязь с поп-музыкой, чем другие типы. Это может быть связано с 
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их самовыражением. Поп-музыка — одна из самых распространненных жанров 

музыки, легче ассоциировать себя с таким жанром. 

«Инструментальный тип» больше всего связан с классикой, имеет с ней 

обратную корреляцию. Этот жанр меньше характерен для него, потому что 

классика у них связана скорее с играющим роялем в филармоний, чем то, как 

использование бинтов, повязок и шприцов и стетоскопа связано с Бетховеном и  

Моцартом. 

«Патриотический тип» оказался больше связан с клубной музыкой, хотя 

его слушает лишь 1 человек. На втором месте оказалась классика. Возможно, у 

таких рабочих работа в медицине ассоциируется с игрой дирижера и 

музыкантов или работой диджея и танцующих под его музыку отдыхающих 

людей. 

«Хозяйский тип» оказался больше связан с классикой, чем с другими 

жанрами. Возможно звуки скрипки, звуки роля у них как-то связаны с 

использованием медицинского прибора, работой врача с пациентом. 

Наконец «люмпенизированный тип», в отличие других не связан лишь с 

одним жанром музыки, а сразу с несколькими жанрами. С другой стороны, 

найти нужную взаимосвязь между музыкой и трудовой деятельностью проще, 

чем другим типам, но главное, чтобы эта связь была положительная. 

Данные рис.18 указывают об опровержении гипотезы или ее частичного 

подтверждения H4: «Существуют взаимосвязь между предпочтением 

музыкальных жанров и типами трудовой мотивации». Судить по одному 

испытуемому, который выбрал свой вариант ответа, нельзя. 

 

Рисунок 19. Результаты статанализа Стаж 
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Испытуемые, работающие меньше 1 года, больше связаны положительно 

с «инструментальным типом» мотивации. Это связано с тем, что они нацелены 

на получение прибыли, на получение трудового стажа. И наоборот, 

«патриотический», «хозяйский» и «люмпенизированные типы» имеют 

обратную взаимосвязь. Это означает, что отношение, к работе у них отличается. 

«Профессиональный тип» может не играть ни какой роли у новичков. 

Респонденты, работающие 1-2 года в одном месте больше благосклонны к 

«профессиональному типу» мотивации. Это связано с их продолжающейся 

адаптацией,  они ищут новые способы показать себя с хорошей стороны на 

работе, стараются удержаться на своем рабочем месте. Они готовы проверить 

на практике свои таланты. «Инструментальный тип», напротив, меньше связан 

с тем, что они работают уже больше года. Работники на 1-2 году свыкаются с 

стабильной зарплатой, нужно искать нематеральные способы стимулирования. 

Это потверждается прямой корреляцией с профессиональным типом. Обоим 

этим типам можно порекомендовать послушать их любимую музыку. 

Остальные типы мотивации выражены слабее. 

Медикам, работающим 3-4 года в одном месте вновь становится 

свойственен «инструментальный тип» мотивации, среди них все больше 

появляются «патриотичсекий тип».Это может быть связано с тем, что 

продвигаясь по карьерной лестнице, повышается и заработная зарплата, 

медсестры и врачи больше узнают о своих коллегах, чувствуют групповую 

сплоченность, работают как единое целое. Работники других типов, напротив, 

встречаются реже, у них другие взгляды на работу в медицине. 

Медики, работающие дольше 4 лет, наименьшим образом связаны с 

патриотическим типом мотивации. Объяснить это можно тем, что вновь 

меняется отношение к рабочему процессу. 

Данные указывают  на умеренную обратную коореляцию между 

патриотическим типом мотивации сотрудника и стажем, это может указывать 

на то, что люди с таким видом мотивации реже работают в одной организации 
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реже 5 лет. Однако, это не имеет отношение к опровержению и подтверждению 

гипотез, так в данных отсуствуют данные о музыкальных предпочтениях 

 

Рисунок 20. Результаты статанализа Музыки в день 

Испытуемым «профессионального типа» не только не свойственно 

слушать музыку более 3 часов в день, а это противоречит их убеждениям. Они 

предпочитают слушать музыку 30-60 минут, сколько добирается домой и 

работу среднестатический работник, а музыка просто повышает им настроение 

«Инструментальный тип» свойствен меломанам (более 3 часов в день), 

но если они слушают реже, это начинает влиять на их тип мотивации. Такая 

большая продолжительность им необходима, чтобы настроиться на работу. 

«Патриотический тип» имеет малое отношение к тому, сколько нужно 

слушать музыку, что она начинала действовать на поведение.Работникам 

хозяйского типа важно знать, сколько времени они тратят на этот вид 

искусства.  

«Люмпенизированный тип» у работнкиа может образоваться от 

недостаточного количества времени, отведенного на музыку или, наоборот, кто 

тратит на нее 1-3 часа в день. Чтобы избежать риск возникновения такого типа 

сотрудника на работе, нужно искать новых кандидатов среди закоренелых 

меломанов, среди тех, кто слушает музыку не больше часа в день или среди тех, 

кто не засекает время или никогда не задумался о таких вещах. 

Данные указывают на наличие слабой, но недостаточной, чтобы стать 

научно значимой, обратной и прямой корреляции, между количеством времени, 

которые тратится на прослушивание музыки и «профессионального 
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типа»мотивации. Эта взаимосвязь имеется у самого большого количества и 

самого малого количества испытуемых (Рис.1). Что касается остальных жанров, 

имеется наиболее сильная, но недостаточная, обратная связь между тем 

количеством музыки (1-3 часа) и инструментальным типом мотивации. Данные 

не могут говорить о подтверждении гипотез. Так как в первом случае, нет 

данных о жанрах музыки, а во втором случае, количество времени, которое 

тратится на музыку не коррелирует ни с одним типом мотивации. 

ВЫВОДЫ ПО 2 ГЛАВЕ 

Из проделанной работы можно сделать выводы: 

1) Сотрудники медучреждений любят слушать музыку и уделяют этому 

занятию не менее 1-2 часов ежедневно. 

2) Наиболее статистически значимым и наиболее коррелирующим типом 

мотивации оказался патриотический тип. Однако, наличие взаимосвязи между 

патриотическим типом и выбором одного жанра только у одного человека не 

может говорить о подтверждении гипотезы. 

3) Уровень образования, интерес к музыке не зависит от типа мотивации 

сотрудников. На вопрос о количестве времени на прослушивание музыки, 

хозяйский и патриотический тип мотивации практически не имеет тенденцию.  

4) работа в медицине требует огромного терпения, нужно быть готовым 

идти на встречу другому, им приходится самим искать способы мотивировать 

себя к работе. 

5) Изучение взаимосвязи между музыкальными предпочтениями и 

мотивацией сотрудников может снизить риск профессионального выгорания 

Таким образом, мы можем констатировать следующее подтверждение 

гипотез:  

Гипотеза Н1: «Сотрудники медучреждений любят слушать музыку и 

уделяют этому занятию не менее 1-2 часов ежедневно» - подтверждена.  

Гипотеза H2: «Сотрудники медучреждений предпочитают слушать 

классическую музыку и поп, нежели чемтранс, рок и джаз» - подтверждена. 



67 

Гипотеза H3: «Доминирующим мотивационным типом у сотрудников 

медицинской сферы является «профессиональный тип» - подтверждена. 

Гипотеза H4: «Существует взаимосвязь между предпочтениями 

музыкальных жанров и типами трудовой мотивации» - опровергнута. 

Гипотеза H5:«Сотрудники «люмпенизированного типа» не имеют четких 

музыкальных предпочтений» - подтверждена.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

1) Исследование музыкальных предпочтений персонала — это новое 

направление в HR-области. 

2) Вместе с тем, наибольшее изучение воздействия музыки на поведение 

человека и принятие им решений (в отношении покупателей, клиентов) было 

проведено в рамках психологии рекламы и маркетинговых исследованиях. 

3) Геймификация— это новый и современный способ нематериального 

стимулирования персонала, который требует дальнейшего изучения на 

практике вместе с изучением воздействия музыки на человека  

5) Музыкальная психология продолжает развиваться, открываются новые 

способы воздействия музыки на человека. 

6) Самый большой интерес вызвал патриотический тип мотивации, 

поскольку он чаще, чем другие типы коррелирует с музыкальными 

предпочтениями персонала. Однако, следует учитывать, что выборка по 

данному мотивационному типу составила всего 7 человек. В следствии чего, 

полученные данные требуют дополнительной проверки в рамках последующих 

исследований.  

В целом, проделанную работу можно оценить положительно. 

Поставленная цель достигнута, задачи выполнены. 

Созданную нами программу можно рекомнедовать для работы в 

небольших организациях, где внедрение музыки будет первым шагом в 

изучении воздействия музыки во время рабочего процесса.  

Перспективы для дальнейшего исследования: 

1) проведение сложных, формирующих экспериментов, которые могут 

дать больше информации о связи музыкальных предпочтении со способами 

мотивирования персонала, поскольку необходимо изучение воздействия 

музыки на рабочее поведение.  

2) Изучение практического применения музыки в повышении усточивости 

персонала к воздействию стрессовых факторов рабоей среды (шум, большая 
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продолжительность рабочего дня, конфликты с клиентами, выский темп 

выполнения работы, монотонность и т.д.). 
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ПРИЛОЖЕНИЯ 

Приложение 1. Бланк анкетирования 

Анкета «Ваши музыкальные предпочтения» 

Пожалуйста, ответьте на несколько нижеперечисленных вопросов. 

1) Ваш пол (Муж/Жен) 

2)Ваш возраст _____________________ 

3) Ваш уровень образования (Высшее, Среднее специальное, Среднее полное, 

Среднее общее) 

4) Ваша национальность________________________ 

5) Вам нравится слушать музыку (Да/Нет) 

6) Ваш любимый жанр музыки (нужное обведите кружком): 

А) Классическая музыка 

Б) Поп 

В) Рок 

Г) Транс 

Д) Джаз 

Е) Другое (указать)__________________________________________________ 

Ж) Я не отдаю предпочтения конкретному жанру (Мне нравится несколько 

жанров музыки) 

7. Сколько времени в день Вы слушаете музыку (нужное обведите кружком) 

A) Более 3 часов в день (более 21 часа в неделю) 

Б) 1-3 часа в день (от 7 до 21 часа в неделю) 

В) 30-60 минут в день 

Г) Менее 30 минут в день 

Д) Затрудняюсь ответить 

8) Какие другие хобби, помимо музыки, у Вас есть (укажите 2 наиболее важных 

для Вас)____________________________________________________ 
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АНКЕТА ДЛЯ ОПРЕДЕЛЕНИЯ ТИПА ТРУДОВОЙ 

МОТИВАЦИИ 

Опросный лист № ____ 

 Как отвечать на вопросы данной анкеты? Внимательно прочитайте вопрос и все 

варианты ответов, которые для него приведены. В каждом вопросе есть указание, 

сколько вариантов ответа Вы можете дать. Большинство вопросов требуют дать 

только один или два варианта ответа. Если в таком вопросе Вы выбираете какой-то 

из приведенных вариантов, обведите кружком цифру, нумерующую этот ответ. Если 

ни один из вариантов Вас не устраивает, напишите Ваш ответ сами в варианте 

"другое". Большое спасибо за сотрудничество! 

 

  1. Ваша позиция 

в организации: 

1) менеджер 2) служащий 3) рабочий   

  2. Ваш пол: 1) мужской 2) женский    

  3. Ваш возраст:  Лет    

  4. Как долго Вы работаете в 

данной организации? 

 лет   

  (или _______ месяцев, если меньше 1-го года)    

        

 5. Что Вы больше всего цените в своей работе? Можете дать один или два 

варианта ответа: 

 

 1) Что я в основном сам решаю, что и как мне делать.  

 2) Что она дает мне возможность проявить то, что я знаю и умею.  

 3) Что я чувствую себя полезным и нужным.  

 4) Что мне за нее относительно неплохо платят.  

 5) Особенно ничего не ценю, но эта работа мне хорошо знакома и привычна.  

 6) Другое (что именно?)    

   

        

 6. Какое выражение из перечисленных ниже Вам подходит более всего? Дайте 

только один ответ: 

 

 1) "Я могу обеспечить своим трудом себе и своей семье приличный доход".  

 2) "В своей работе я - полный хозяин".  

 3) "У меня достаточно знаний и опыта, чтобы справиться с любыми трудностями 

в моей работе". 

 

 4) "Я - ценный, незаменимый для организации работник".  

 5) "Я всегда выполняю то, что от меня требуют".  

 6) Другое (что именно?)    

   

        

 7. Как Вы предпочитаете работать? Можете дать один или два варианта ответа:  

 1) Предпочитаю делать то, что знакомо, привычно.  

 2) Нужно, чтобы в работе постоянно появлялось что-то новое, чтобы не стоять 

на месте. 

 

 3) Чтобы было точно известно, что нужно сделать и что я за это получу.  

 4) Предпочитаю работать под полную личную ответственность.  

 5) Готов(а) делать все, что нужно для организации.  

 6) Другое (что именно?)   
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 8. Допустим, что Вам предлагают другую работу в Вашей организации. При 

каких условиях Вы бы на это согласились? Можете дать один или два варианта 

ответа: 

 

 1) Если предложат намного более высокую зарплату.  

 2) Если другая работа будет более творческой, интересней, чем нынешняя.  

 3) Если новая работа даст мне больше самостоятельности.  

 4) Если это очень нужно для организации.  

 5) Другое (что именно?)    

   

 6) При всех случаях я предпочел (предпочла) бы остаться на той работе, к которой 

привык (привыкла). 

 

        

 9. Попробуйте определить, что для Вас означает Ваш заработок? Можете дать 

один или два варианта ответа: 

 

 1) Плата за время и усилия, потраченные на выполнение работы.  

 2) Это, прежде всего, плата за мои знания, квалификацию.  

 3) Оплата за мой трудовой вклад в общие результаты деятельности организации.  

 4) Мне нужен гарантированный заработок - пусть небольшой, но чтобы он был.  

 5) Какой бы он ни был, я его заработал(а) сам(а).  

 6) Другое (что именно?)    

   

        

 10. Как Вы относитесь к перечисленным ниже источникам дохода? Дайте ответ 

по каждой строке: поставьте значок " " в той колонке каждой из строк, которая 

больше всего соответствует Вашему мнению. 

 

    1. Очень 

важно 

2. Не очень 

важно 

3. Совсем не 

важно 

 

 1) Заработная плата и премии; пенсии; 

стипендии 

    

 2) Доплаты за квалификацию     

 3) Доплаты за тяжелые и вредные условия 

работы 

    

 4) Социальные выплаты и льготы, пособия     

 5) Доходы от капитала, акций     

 6) Любые дополнительные приработки     

 7) Приработки, но не любые, а только по 

своей специальности 

    

 8) Доходы от личного хозяйства, дачного 

участка и т.п. 

    

 9) Выигрыш в лотерею, казино и пр.     

        

 11. На каких принципах, по-Вашему, должны строиться отношения между 

работником и организацией? Дайте только один ответ: 

 

 1) Работник должен относиться к организации, как к своему дому, отдавать ей все 

и вместе переживать трудности и подъемы. Организация должна соответственно 

оценивать преданность и труд работника. 

 

 2) Работник продает организации свой труд и, если ему не дают хорошую цену, он 

вправе найти другого покупателя. 

 

 3) Работник приходит в организацию для самореализации и относится к ней, как к  
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месту реализации своих способностей. Организация должна обеспечивать 

работнику такую возможность, извлекать из этого выгоду для себя и на этой 

основе развиваться. 

 4) Работник тратит на организацию свои силы, а организация должна взамен 

гарантировать ему зарплату и социальные блага. 

 

 5) Другое (что именно?)   

   

        

 12. Как Вы считаете, почему в процессе работы люди проявляют инициативу, 

вносят различные предложения? Можете дать один или два варианта ответа: 

 

 1) Чувствуют особую ответственность за свою работу.  

 2) Из-за стремления реализовать свои знания и опыт, выйти за установленные 

работой рамки. 

 

 3) Чаще всего из-за желания улучшить работу своей организации.  

 4) Просто хотят "выделиться" или завоевать расположение начальства.  

 5) Хотят заработать, поскольку всякая полезная инициатива должна 

вознаграждаться. 

 

 6) Другое (что именно?)    

   

        

 13. Какое суждение о коллективной работе Вам ближе? Можете дать один или два 

варианта ответа: 

 

 1) "Коллектив для меня очень важен, одному хороших результатов не добиться".  

 2) "Предпочитаю работать автономно, но чувствую себя так же хорошо, когда 

работаю вместе с интересными людьми". 

 

 3) "Мне нужна свобода действий, а коллектив чаще всего эту свободу 

ограничивает". 

 

 4) "Можно работать и в коллективе, но платить должны по личным результатам".  

 5) "Мне нравится работать в коллективе, так как там я среди своих".  

 6) "Другое (что именно?)   

  " 

        

 14. Представьте себе, что у Вас появилась возможность стать совладельцем 

Вашей организации. Воспользуетесь ли Вы этой возможностью? Можете дать 

один или два варианта ответа: 

 

 1) Да, так как я смогу участвовать в управлении организацией.  

 2) Да, потому что это может увеличить мой доход.  

 3) Да, так как настоящий работник должен быть совладельцем.  

 4) Вряд ли - на заработке это не скажется, участие в управлении меня не 

интересует, а работе это помешает. 

 

 5) Нет, не нужны мне лишние заботы.  

 6) Другое (что именно?)    

   

        

 15. Представьте, пожалуйста, что Вы сейчас ищете работу. Вам предлагают 

несколько работ. Какую из них Вы выберете? Можете дать один или два варианта 

ответа: 

 

 1) Наиболее интересную, творческую.  

 2) Наиболее самостоятельную, независимую.  

 3) За которую больше платят.  
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 4) Чтобы за не слишком большие деньги не требовалось особенно "надрываться".  

 5) Не могу представить, что я уйду из нашей организации.  

 6) Другое (что именно?)   

   

        

 16. Что Вы, прежде всего, учитываете, когда оцениваете успехи другого 

работника в Вашей организации? Можете дать один или два варианта ответа: 

 

 1) Его зарплату, доходы, материальное положение.  

 2) Уровень его профессионализма, квалификации.  

 3) Насколько хорошо он "устроился".  

 4) Насколько его уважают в организации.  

 5) Насколько он самостоятелен, независим.  

 6) Другое (что именно?)   

   

        

 17. Если положение в Вашей организации ухудшится, на какие перемены в 

Вашей работе и положении Вы согласитесь ради того, чтобы остаться на 

работе? Можете дать сколько угодно ответов: 

 

 1) Освоить новую профессию.  

 2) Работать неполный рабочий день или перейти на менее квалифицированную 

работу и меньше получать. 

 

 3) Перейти на менее удобный режим работы.  

 4) Работать более интенсивно.  

 5) Соглашусь просто терпеть, потому что деваться некуда.  

 6) Другое (что именно?)    

   

 7) Скорее всего я просто уйду из этой организации.  

        

 18.1. Если Вы - РУКОВОДИТЕЛЬ, то что Вас привлекает, прежде всего, в этом 

положении? Можете дать один или два варианта ответа: 

 

 1) Возможность принимать самостоятельные, ответственные решения.  

 2) Возможность принести наибольшую пользу организации.  

 3) Высокий уровень оплаты.  

 4) Возможность организовывать работу других людей.  

 5) Возможность наилучшим образом применить свои знания и умения.  

 6) Другое (что именно?)   

   

 7) Ничего особенно не привлекает, за положение руководителя не держусь.  

        

 18.2. Если Вы НЕ ЯВЛЯЕТЕСЬ РУКОВОДИТЕЛЕМ, то хотели бы Вы им 

стать? Можете дать один или два варианта ответа: 

 

 1) Да, поскольку это даст возможность принимать самостоятельные, 

ответственные решения. 

 

 2) Не против, если это нужно для пользы дела.  

 3) Да, так как при этом я смогу лучше применить свои знания и умения.  

 4) Да, если это будет должным образом оплачиваться.  

 5) Нет, профессионал может отвечать только за самого себя.  

 6) Нет, руководство меня не привлекает, а хорошо заработать я могу и на своем 

месте. 

 

 7) Да, чем я хуже других?  
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 8) Нет, это слишком большая нагрузка для меня.  

 9) Другое (что именно?)   

   

        

 

Идентификация типов трудовой мотивации 

Вопросы  

Типы трудовой мотивации, идентифицируемые соответствующими 

вариантами (номерами) ответов 

ИН  ПР  ПА  ХО  ЛЮ  

5 4 2 3 1 5 

6 1 3 4 2 5 

7 3 2 5 4 1 

8 1 2 4 3 5 

9 1 2 3 5 4 

10.2. 1 1 3 3   

10.3. 1 3 3   1 

10.4.   3     1 

10.5. 3 3 3 1 3 

10.6. 1   3   1 

10.7. 1 1   3 3 

10.8.       1   

10.9. 3 3     1 

11 2 3 1 1 4 

12 5 2 3 1 4 

13 4 2 1 3 5 

14 2 4 1 3,1 5 

15 3 1 5 2 4 

16 1 2 4 5 3 

17 4,7 1,4,7 1,2,4,5 1,2,4 2,5 

18.1. 3,7 5 2 1 4 

18.2. 4,6 3,5 2 1,3 7,8 
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Приложение 2. Первичные данные 



86 

 


