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Ролевой конфликт руководителя в социономическом типе 
профессий и его удовлетворенность трудом

О. И. Деревянко (Минск)

Институт психологии БГПУ

Статья посвящена проблеме связи ролевого конфликта руководителя 

и удовлетворенности трудом в медицинской и образовательной про-

фессиональных средах. Выборка включала руководителей различно-

го уровня управления учреждений здравоохранения и образования 

Республики Беларусь (n=299) в возрасте от 25 до 66 лет (29 % мужчи-

ны, 71 % женщины) со стажем работы в управленческой деятельности 

от 1 года до 35 лет. С помощью психодиагностических методов («Шка-

ла ролевого конфликта» С. И. Ерина; «Диагностика процессуальной 

мотивации трудовой деятельности» Р. Хакмана, Г. Олдхема (в адапта-

ции И. Н. Бондаренко) были выявлены и описаны значимые резуль-

таты взаимосвязи ролевого конфликта руководителя и различными 

компонентами удовлетворенности трудом. Результаты свидетельству-

ют о наличии выраженного ролевого конфликта в обеих профессио-

нальных средах, с преобладанием в образовательной среде. Удовле-

творенность трудом руководителя в профессиях социономического 

типа значительно снижается при условии возникновения и развития 

ролевого конфликта среднего и высокого уровней.

Ключевые слова: ролевой конфликт, удовлетворенность трудом, про-

фессиональная среда, социономический тип профессий.

Современный этап характеризуется огромным интересом к пробле-

мам мотивации «человека самоактуализирующегося», для которо-

го выполняемая работа не только является источником существова-

ния, но и должна быть притягательной, творческой и разнообразной 

(Организационная психология, 2014). Другими словами, на совре-

менном этапе исследователей все чаще интересует вопрос – не по-

чему работник выполняет ту или иную работу, а почему он продол-
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жает выполнять свою профессиональную деятельность несмотря 

на то, что она является сложной, осуществляется в неблагоприятных 

условиях, в условиях высокого уровня ответственности и т. д. Осо-

бенно это важно для социономического типа профессий (например, 

в сферах здравоохранения и образования), где достижение конечно-

го результата бывает значительно отсрочено во времени, что может 

являться источником демотивации к выполнению профессиональ-

ной деятельности. Следовательно, от сотрудника требуется полное 

включение в процесс деятельности, а от администрации организа-

ции – разработка и внедрение в практику эффективной системы мо-

тивации персонала. К руководителю организации данного типа про-

фессий предъявляются особые требования, как в профессиональном 

плане, так и личностном. Однако в деятельности самого руководи-

теля отмечается достаточное количество психологических проблем, 

которые способны негативным образом отразиться на его включен-

ности в процесс деятельности, и удовлетворенности трудом.

Особенностью управленческой деятельности в социономичес-

ких профессиональных средах является то, что именно в них проис-

ходит совмещение управленческих и профессиональных функций, 

не зависимо от уровня управления. Как правило, на руководящую 

должность выдвигаются специалисты с базовым профильным обра-

зованием, не имеющие вовсе, или имеющие минимальную специаль-

ную подготовку в сфере управления. Как следствие, они вынужде-

ны осваивать управленческие навыки в реальной профессиональной 

деятельности. Проблема заключается в том, что человек в процессе 

освоения управленческой деятельности может утратить профильные 

профессиональные знания и навыки, но у него неизменными оста-

ются его психологические установки, способы мышления и подхо-

ды к решению проблем, характерные для профессиональных задач 

и неприемлемые для решения управленческих (Милорадова, 2013). 

В результате, возникают проблемы, вызванные диссонансом в со-

вмещении профессиональной и управленческой ролей, асинхрон-

ностью уровней развития разных аспектов роли: профессионал-ру-

ководитель.

С другой стороны, как субъект управленческой деятельности 

руководитель ставит цели перед исполнителями, сообщает им не-

обходимую информацию, контролирует процесс их исполнитель-

ской деятельности, корректирует и оценивает полученный результат. 

В то же время, как объект управления, руководитель имеет опре-

деленную личностную мотивацию, свое понимание и оценку по-

ставленных перед ним задач, проявляет избирательное отношение 

к субъектам управленческой деятельности, что в значительной сте-
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пени влияет на результат его деятельности и общую эффективность 

достижения цели в системе управления. Все это указывает на особую 

позицию руководителя в системе управления, которая связана с не-

соответствием между высоким уровнем ответственно сти, множест-

вом функций и экономическим статусом руководителя организации 

оперативного уровня, дисбалансом между широким кругом обязан-

ностей, ме рой ответственности и правами. Также следует говорить 

и о возможностях реализации управленческих функций, и о рас-

хождении методов руководства, которые применяет руководитель, 

с методами воздействия, которые применяются к нему как к испол-

нителю управленче ской роли (Деревянко, 2013; Ерина, 2000; Жу-

равлев, 2007). Помимо этого, содержание труда в социономических 

профессиях характеризуется высокой эмоциональной напряженнос-

тью, которая обусловлена наличием большого числа стрессогенных 

факторов. Это и повышенная ответственность, и высокий динамизм, 

разнообразие рабочих перегрузок, сложность возникающих нестан-

дартных ситуаций, необходимость осуществления частых и интен-

сивных контактов с другими людьми, взаимодействие с различны-

ми социальными группами (Деревянко, 2013).

Обозначенные условия создают предпосылки к возникновению 

и развитию ролевого конфликта руководителя (РК), под которым 

следует понимать состояние психической напряженности, которое 

возникает у исполнителя социальной роли в ситуации противоречи-

вой и/или несовместимой системы ожиданий и требований, предъ-

являемых к нему как исполнителю социальной роли, оказывающее 

определенное воздействие на личностные характеристики человека 

и систему его межличностных отношений (Ерина, 2000). Как пока-

зывают исследования РК в управленческой деятельности, руководи-

тели, которые находятся в этом состоянии, испытывают нервнопси-

хическое истощение. При крайней степени выраженности РК, у них 

проявляется неадекватное восприятие реальной действительнос-

ти, невозможность реализации своего профессионального потен-

циала в полном объеме и неадекватное реагирование на возникаю-

щие проблемы в профессиональной среде. Вследствие чего личность 

нередко прибегает к моделям неадекватного общения, что является 

наиболее частой причиной дисгармоний межличностных отноше-

ний в профессиональной среде. При этом следует учесть, что опти-

мальный уровень РК позволяет руководителю стать более гибким 

и восприимчивым к различным мнениям, быть успешным в про-

фессиональной деятельности благодаря креативному поведению, 

способствует успешной адаптации руководителя в социальной сре-

де. Для руководителей с низкой степенью выраженности РК харак-
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терна мотивация на саморазвитие, реализация своих способностей, 

расширение профессионального пространства и личностный рост 

(Деревянко, 2013).

Становится очевидным, что профессиональный успех руково-

дителя заключается в совокупности позитивных результатов, на-

копленных в течение всей его карьеры. Содержание управленческой 

деятельности определяет возможности развития и самореализации 

личности в процессе труда, влияет на отношение к труду, на степень 

интереса к труду и уровень производительности труда, а также на удо-

влетворенность трудом в целом. При этом определенная выражен-

ность РК может значительно снижать его профессиональный успех 

за счет негативного влияния на эмоциональный аспект его личнос-

ти, и в частности на удовлетворенность трудом.

Опираясь на работы А. Б. Леоновой, А. А. Обознова, В. Г. Асеева 

и И. Н. Бондаренко, мы предприняли попытку установить и описать 

взаимосвязь РК и удовлетворенности трудом с позиции концепту-

альной модели субъективно значимых составляющих труда, пред-

ложенной Дж. Хакманом и Г. Р. Олдхемом. Авторы создали модель, 

согласно которой удовлетворен ность трудом, наряду с внутренней 

мотивацией и высокой продуктивностью, выступает в качестве про-

изводной от пяти рабочих характеристик: отношение и отнесенность 

к выпол няемым задачам, автономия и наличие обратной связи, кото-

рые приводят к осмысленности работы, ответственности за резуль-

тат и пониманию результатов своей работы (Иванова, 2012). С на-

шей точки зрения, роль личностных компонентов и осмысленности 

работы в социономическом типе профессий является значимой со-

ставляющей профессионального успеха руководителя на личност-

ном и организационном уровнях.

Данную концептуальную модель рассматривают в рамках про-

цессуального подхода мотиваций или в рамках дескриптивного под-

хода, который базируется на сопоставлении перечня возможных 

рабочих ситуаций и последствий их воздействия на человека (Орга-

низационная психология, 2014). В ней рассматривается пять основ-

ных и две дополнительные ядерные характеристики работы, кото-

рые способны поддерживать интринсивную (внутреннюю) рабочую 

мотивацию. Основным критерием наличия интринсивной мотива-

ции является эндогенность действия и его цели. Согласно Х. Хекха-

узену, «действие эндогенно (интринсивно) мотивировано, если цель 

содержится в самом его осуществлении и результате». Как отмечает 

И. Н. Бондаренко, опираясь на данные эмпирических исследований, 

интринсивно мотивированная деятельность может продолжаться 

достаточно долго при отсутствии видимых наград и характеризует-
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ся предпочтением более трудных заданий, повышением когнитив-

ной гибкости, самоэффективностью, проявлением интереса, пере-

живанием позитивных эмоций (Бондаренко, 2010а). Таким образом, 

интринсивная рабочая мотивация – это мотивация вовлеченности 

в работу, прежде всего ради нее самой, поскольку она является ин-

тересной, привлекательной и приносящей удовлетворение. Доста-

точно высокая интринсивная рабочая мотивация служит причиной 

самовознаграждения и выступает как побудительная сила, застав-

ляющая человека хорошо и длительно работать (Бондаренко, 2010б). 

При недостатках в работе, сотрудник с высокой интринсивной рабо-

чей мотивацией будет прилагать значительные усилия, чтобы избе-

жать негативной обратной связи и снова испытать чувство удовле-

творенности процессом и удовлетворенности результатами трудовой 

деятельности (Бондаренко, 2010а).

Побуждение к деятельности, согласно модели мотивации Дж. 

Хакмана и Г. Р. Олдхема, выступает как мультипликативная функ-

ция силы переживаний: чем выше уровень переживаний, а также 

их внутренняя непротиворечивость, тем выше удовлетворенность 

деятельностью, более адекватна оценка своего места в организацион-

ной среде, устойчивость мотивов трудовой деятельности. Во-первых, 

это переживание значимости, как степень субъективно осознаваемой 

ценности данной трудовой деятельности. Во-вторых, переживание 

ответственности, как мера того влияния, которое может оказывать 

субъект на процесс и результаты своей деятельности. И, наконец, пе-

реживание эффективности и продуктивности своей деятельности.

В качестве оценочного критерия уровня мотивированности тру-

довой деятельности авторы рассматривают «Мотивационный потен-

циал профессиональной деятельности» (МППД). Основу МППД 

составляют характеристики трудового задания: разнообразие про-

фессиональных навыков, значимость задания, завершенность за-

дания, автономия, обратная связь от самой работы, обратная связь 

от других, взаимодействие, осознаваемый смысл работы, осознание 

ответственности за результаты, знание реальных результатов работы, 

общая удовлетворенность, удовлетворенность руководством, удовле-

творенность оплатой, удовлетворенность сотрудничеством с други-

ми людьми, удовлетворенность отсутствием опасности потерять ра-

боту (Казмиренко, 1993).

Интерес к удовлетворенности трудом в контексте нашего иссле-

дования, вызван современными социально-экономическими услови-

ями, в которых требуются руководители, проявляющие устойчивый 

интерес к процессу своей деятельности и нацеленные на достижение 

результата. На наш взгляд, удовлетворенность трудом является фак-
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тором преобразования качества жизни, деятельности, самоэффек-

тивности, чувства собственного достоинства, благосостояния и пси-

хологического благополучия человека (Ермолаева, 2007). При этом 

руководитель формирует свой позитивный опыт выполнения тру-

довых заданий, что в конечном итоге влияет на его жизнестойкость. 

Следует предположить, что при высоких значениях удовлетворен-

ности трудом возможна минимизация негативного воздействия РК 

на личность руководителя. Вслед за А. В. Бодровым под удовлетво-

ренностью трудом мы будем понимать «положительное или отрица-

тельное отношение к явлениям, событиям, объектам деятельности, 

эмоциональное отражение как самого процесса и результата труда, 

так и его условий организации, оборудования рабочего места, мате-

риального обеспечения, социального статуса и т. п., которые опре-

деляют успешность трудового процесса, самосовершенствования 

и самоутверждения работника в труде, возможности достижения 

им привлекательных целей» (Организационная психология, 2014). 

Следовательно, структурными компонентами удовлетворенности 

трудом можно считать: социальные компоненты удовлетвореннос-

ти (престижность организации, престижность своего рабочего мес-

та); организационные компоненты удовлетворенности (зарплатой, 

условиями труда, организацией труда, руководством, коллективом); 

личностные компоненты удовлетворенности (возможностью само-

развития, возможностью карьерного роста, возможностью саморе-

ализации) (Иванова, 2012).

Имеющиеся данные о взаимосвязи РК и удовлетворенности тру-

дом в организационном контексте социономического типа профес-

сий убедительно доказывают, что чем ярче выражен РК, тем реже ис-

пытывает сотрудник состояние удовлетворенности трудом. Чем чаще 

сотрудник выполняет свои функциональные обязанности в ситуа-

ции неопределенности, которая имеет прямую связь с РК, тем ча-

ще у сотрудника обнаруживаются различные формы психосомати-

ческих расстройств (A. G. Bedeian, A. A. Armenakis) (Bedeian, 1981). 

При выраженном РК возможно развитие синдрома эмоционально-

го выгорания (K. L. Zellars, W. A. Hochwarter, P. L. Perrewe, A. K. Miles, 

C. Kiewitz) (Kelly, 2001). Чем выше уровень РК, тем менее развита во-

влеченность в организационный процесс, тем чаще сотрудник скло-

нен принимать решения об увольнении в связи с низким уровнем 

приверженности организации (J. Kim, E. Choi, H. Lee) (Kim, 2016). 

Чем выше уровень РК, тем менее выражена способность у сотруд-

ника соблюдать организационные нормы и действовать как авто-

номный субъект труда (A. Koustelios, N. Theodorakis, D. Goulimaris) 

(Koustelios, 2004). При высоком уровне РК у сотрудника снижается 

РЕ
ПО
ЗИ
ТО
РИ
Й БГ

ПУ



295

удовлетворенность руководством и оплатой труда (Dh. O. Almutairi) 

(Almutairi, 2013).

В контексте нашей работы для выявления и описания взаимо-

связи РК и удовлетворенности трудом были использованы: Шкала 

ролевого конфликта (С. И. Ерина) (Ерина, 2000); Опросник «Диа-

гностика процессуальной мотивации трудовой деятельности» Р. Хак-

мана, Г. Олдхема (в адаптации И. Н. Бондаренко) (Бондаренко, 2010а).

В эмпирическом исследовании приняли участие руководители 

сферы здравоохранения и образования различного уровня управле-

ния. Общее количество выборки составило 299 чел. (здравоохране-

ние – 153 чел.; образование – 146 чел.) (таблица 1).

Таблица 1

Социально-демографические характеристики выборки 

медицинской и образовательной профессиональных сред

Социально-демографи-
ческие характеристики

Общая выборка
Медицинская 

проф. среда
Образователь-
ная проф. среда

диапа-

зон
x̄

диапа-

зон
x̄

диапа-

зон
x̄

Возраст 25–66 44 25–66 45 26–61 44

Общий стаж работы (лет) 1–48 22 1–48 23 5–42 22

Стаж работы в должности 

руководителя (лет) 
1–35 7 1–35 8 1–31 6

Образование высшее

Уровень управления

стр функ опер стр функ опер

26 % 35 % 39 % 39 % 61 % 0 %

30 % 70 % 29 % 71 % 32 % 68 %

Пол
муж. жен. муж. жен. муж. жен.

29 % 71 % 42 % 58 % 15 % 85 %

В ходе проведения основного этапа исследования с помощью «Шка-

лы ролевого конфликта» было установлено актуальное состояние РК 

личности руководителя в медицинской и образовательной профес-

сиональных средах (рисунок 1).

В результате, исследуемые нами профессиональные среды зна-

чимо различаются по степени выраженности РК личности руково-

дителя (χ2=22,33; р=0,00001). Полученные данные указывают на то, 

что управленческая деятельность руководителей обеих профессио-

нальных сред сопровождается РК разной степени выраженности 

с тенденцией к высокому уровню. Следовательно, они склонны ис-
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пытывать психическую напряженность, вызванную дифференци-

рованными противоречиями, которые могут негативно сказываться 

на когнитивной, эмоциональной и поведенческой сфере. При усиле-

нии РК личности руководителя это способно проявляться в различ-

ных формах дисгармоничных межличностных отношениях в про-

фессиональной среде и профессиональных деформациях. Как нами 

установлено, именно руководители образовательной профессиональ-

ной среды находятся в группе риска, где обозначенные проявления 

выражены в большей степени, чем у руководителей профессиональ-

ной среды сферы здравоохранения.

В то же время были обнаружены значимые различия (χ2=12,31; 

р=0,006) в исследуемых средах между типами РК личности руково-

дителя (рисунок 2).

Рис. 1. Выраженность ролевого конфликта личности руководителя в меди-

цинской и образовательной профессиональных средах

Рис. 2. Типы ролевого конфликта личности руководителя (А – межроле-

вой; В, С – внутриролевой; Д – личностно-ролевой)

Доминирующим типом РК личности руководителя в образователь-

ной профессиональной среде является – внутриролевой. В данном 

случае наибольшую напряженность вызывают противоречия меж-

ду сложившимися условиями и соблюдением ролевых требований 

руководителя, а также противоречия, вызванные рассогласования-

ми во множественном ролевом диапазоне руководителя, которые об-

условлены ожиданиями, обращенными к нескольким ролям для од-
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ной и той же личности, кото рые порой требуют противоречивого 

поведения. Именно в образовательной профессиональной среде 

проявляются две формы внутриролевого кон фликта. Одна касает-

ся расхождения ожиданий между разными группами по отношению 

к одному и тому же испол нителю роли. Другая предусматривает воз-

можные расхож дения и отсутствие единства внутри каждой из групп. 

В 30 % случаях в образовательной профессиональной среде отмеча-

ется личностно-ролевой тип ролевого конфликта, что указывает 

на противоречия, вызванные несовпадением внутренних устремле-

ний, стандартов, ценностей личности и требованиями выполняемой

роли.

Медицинская профессиональная среда обнаруживает проти-

воречия между различными ожиданиями от разных групп «сверху» 

и «снизу», что, в свою очередь, дает основание говорить о межроле-

вом типе РК. Иными словами, руководитель является одновремен-

но носителем таких ролей, которые предъявляют к нему несовмес-

тимые или трудносовместимые ожидания. Помимо этого, в данной 

среде выделяется одна из форм внутриролевого типа РК, которая сви-

детельствует о наличие противоречия между сложившимися усло-

виями и соблюдением ролевых требований руководителя, которые 

обусловлены расхождениями в ожиданиях к руководителю между 

разными группами.

На основании данных полученных с помощью опросника «Диа-

гностика процессуальной мотивации трудовой деятельности» об-

наружены значимые различия не только в разных аспектах удо-

влетворенности трудом в исследуемых профессиональных средах, 

но и различия в выраженности мотивационного потенциала про-

фессиональной деятельности (МППД) (рисунок 3).

Рис. 3. Выраженность мотивационного потенциала профессиональной дея-

тельности в разных профессиональных средах

�

здравоохранение
образование

Выявленные данные свидетельствуют о том, что в профессиональ-

ных средах преобладает низкий уровень МППД (в большей степе-

ни выражено в образовательной профессиональной среде), что ха-
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рактеризуется консерватизмом, низким волевым самоконтролем 

и низкой эмоциональной чувствительностью. Следствием низких 

оценок «ядерных» характеристик трудовых заданий является посто-

янное волевое самопринуждение к выполнению работы, что опре-

деляет высокую психоэмоциональную цену деятельности и низкую 

удовлетворенность трудом (Деревянко, 2013). Кроме этого, как по-

казывает апостериорный критерий Тьюки, не только при высоком 

уровне (p=0,000011), но уже и на среднем уровне (p=0,000015) выра-

женности РК наблюдается возрастание волевого усилия при выпол-

нении своих функциональных обязанностей практически идентич-

ной силы (рисунок 4).

Рис. 4. Взаимосвязь РК с МППД

Двухфакторный дисперсионный анализ (F(2,296)=26,69; p=0,00001) 

показал, что РК оказывает воздействие не только на МППД, как ин-

тегрированный показатель, но и на его отдельные «ядерные» харак-

теристики (рисунок 5).

Дифференциация полученных данных определила возможность 

составить диагностические профили руководителей, находящихся 

в состоянии с высоким уровнем РК (рисунок 6–7).

В образовательной профессиональной среде вследствие высокой 

степени выраженности РК у руководителя наблюдается отсутствие 

переживания им полноты реализации своего потенциала в конкрет-

ных жизненных условиях, что проявляется в негативной оценке сво-

ей личности и своего жизненного и профессионального опыта. Сни-

жается способность поддерживать доверительные межличностные 
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Рис. 5. Взаимосвязь РК с «ядерными» характеристиками МППД

отношения, что приводит к невозможности или затруднению в со-

здании группы единомышленников. Руководитель затрудняется 

проявлять свою независимость, что сказывается на саморегуляции 

поведения в профессиональной среде. В то же время руководитель 

сохраняет способность к формированию адекватной самооценки, 

что в свою очередь помогает самопознанию и самореализации лич-

ности. В этом случае у личности сохраняется стремление к преодо-

лению и разрешению РК.

Руководитель образовательной профессиональной среды стано-

вится не способным оценить, в каком объеме он должен выполнять 

свои профессиональные и управленческие функции, и насколько 

важна проделанная им часть работы для общего конечного резуль-

тата. Это приводит к снижению восприятия своей работы как зна-

чимой, ценной. При этом у него снижается уровень персональ ной 

ответственности за результаты своей работы, вследствие видимос-

ти причин неудач во внешних факторах.

У руководителя снижается общая удовлетворенность работой, 

которая определяется угрозой потерять работу, отсутствием возмож-

ности профессионально расти и развиваться, низкой удовлетворен-

ностью оплаты управленческого труда. Руководитель не испытывает 

удовлетворения от сотрудничества с другими сотрудниками органи-
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Рис. 7. Взаимосвязь РК руководителя и компонентами МППД в медицин-

ской профессиональной среде

Рис. 6. Взаимосвязь РК руководителя и компонентами МППД в образова-

тельной профессиональной среде

зации. Следствием низкой удовлетворенности трудом является по-

стоянное волевое самопринуждение к выполнению работы и высо-

кой психоэмоциональной напряженностью.

В конечном итоге это приводит к утрате способности противо-

стоять кризисным событиям профессиональной и личной жизни, 

и способности действовать в ситуации неопределенности, извлекая 

и накапливая при этом опыт.

Руководитель медицинской профессиональной среды при вы-

сокой степени выраженности утрачивает осмысленность и цели 

при выполнении профессиональных задач. Для него становится 
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менее значимым то, каким образом и насколько важна проделан-

ная им часть работы для общего конечного результата. При этом 

руководитель пытается оценить степень воздействия своей работы 

на жизнь и работу других людей. В отличие от руководителей обра-

зовательной профессиональной среды, у руководителей медицин-

ской профессиональной среды остаются сохранными переживания 

полноты реализации своего потенциала в конкретных жизненных

условиях.

Ориентация на требования и ожидания внешнего окружения 

ограничивает свободу и независимость руководителя, а также сни-

жает уровень ответственности за содержание и процесс деятельнос-

ти подчиненных. Для решения профессиональных и управленчес-

ких задач руководитель расширяет зоны взаимодействия с членами 

своей орга низации, сотрудниками других организационных струк-

тур, а также потребителями услуг здравоохранения.

У руководителя снижается общая удовлетворенность работой, ко-

торая определяется низкой степенью удовлетворенности отсутстви-

ем опасности потерять работу, низкой степенью удов летворенности 

предоставляемой возможностью профессионально расти и разви-

ваться, низкой удовлетворенностью оплатой управленческого тру-

да. Руководитель не испытывает удовлетворения от сотрудничества 

с другими сотрудниками орга низации и вышестоящим руководст-

вом. Следствием низких оценок «ядерных» характеристик трудовых 

заданий является постоянное волевое самопринуждение к выпол-

нению работы, что определяет высокую психоэмоциональную цену 

деятельности, низкую удовлетворенность трудом и невозможность 

оценивать свою работу как значимую и ценную.

В итоге руководитель медицинской профессиональной среды 

утрачивает способность противостоять кризисным событиям про-

фессиональной и личной жизни, за счет неспособности контроли-

ровать события и неспособности действовать в ситуации неопреде-

ленности, извлекая и накапливая при этом опыт.

Обобщая вышеизложенное, можно сказать следующее:

 – в современных социально-экономических условиях руководи-

тели социономического типа профессий находятся в состоянии 

РК различного уровня выраженности и типологии, что позволя-

ет определить особенности его протекания в конкретной про-

фессиональной среде;

 – удовлетворенность трудом руководителя в профессиях социо-

номического типа значительно снижается при условии возник-

новения и развития РК среднего и высокого уровней;
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 – согласно психологическим профилям руководителей социо-

номического типа профессий, РК затрагивает все структурные 

компоненты удовлетворенности трудом: социальный компо-

нент удовлетворенности, организационный компонент удовле-

творенности, личностный компонент удовлетворенности.

Практическое применение проведенного анализа может обнару-

жить себя в разработке направлений, содержании, форм и усло-

вий психологического сопровождения управленческой деятель-

ности по профилактике и оптимизации РК личности руководителя 

в разных профессиональных средах социономического типа для со-

циально-психологических служб организаций соответствующего

профиля.
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Role conflict supervisor “help” in the type of occupations

and job satisfaction

O. I. Derevyanko (Minsk)

Institute of Psychology, BGPU

The article deals with the problem of the relationship of role conflict super-

visor and job satisfaction in medical educational and professional environ-

ments. The sample consisted of executives of various management level of 

institutions of health and education of the Republic of Belarus (n=299) aged 

25 to 66 years (29 % men, 71 % women) with experience in managerial ac-

tivities from 1 year to 35 years. With the help of psychodiagnostic methods 

(“Scale role conflict” by S. I. Erinа; “Diagnosis procedure work motivation” 

by R. Hackman, G. Oldham (adaptation by I. N. Bondarenko) has identified 

and described the significant results of the relationship of role conflict of head 

and different components of job satisfaction. The results indicate the pres-

ence of the expressed role conflict in both professional environments, with 

a predominance in the educational environment. Job satisfaction of the head 

in the professions “help” type is significantly reduced when the condition for 

the emergence and development of role-conflict, medium and high levels.

Keywords: role conflict, job satisfaction, professional environment, type 

“help” professions.
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