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В XXI веке психология управления
переживает особенно интенсивное раз)
витие, ее идеи и практические рекомен)
дации становятся не только модным вея)
нием, но и необходимым элементом реа)
лизации кадровой политики организа)
ции. Сегодня сущность управления пер)
соналом заключается в том, что люди
рассматриваются как конкурентное бо)
гатство компании, которое надо разме)
щать, развивать, мотивировать. Такая
ситуация отражает изменение роли че)
ловека в современном производстве [1].
В последнее время приобретают все
большую популярность процессы управ)
ления эффективностью [2]. В связи с
этим зарубежные ученые активно разви)
вают идеи, как человеческий фактор
влияет на успех организации и как этого
успеха можно добиться. Так, американ)
ские психологи Р. Лукас и Э. Динер [48]

изучали влияние положительных эмо)
ций сотрудников и их удовлетвореннос)
ти работой на эффективность деятель)
ность компании.

Действительно, для индустриальной
психологии связь между удовлетворен)
ностью и продуктивностью рабочих уже
давно считается труднодостижимой це)
лью [45]. Р. Райт подчеркивает, что эту
связь может продемонстрировать нали)
чие взаимодействия между сотрудника)
ми и управлением: организация может
увеличить продуктивность лишь за счет
удовлетворения потребностей своих со)
трудников, от чего выигрывают как они
сами, так и организация в целом [64].
Но эмпирические наблюдения показа)
ли, что связь между счастьем и произво)
дительностью настолько эфемерна, на)
сколько желанна. Так, в ряде статей [8;
37] показано, что взаимосвязь удовле)
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творенности работой и продуктивность
достаточно незначительна. Это позво)
лило некоторым исследователям отнес)
ти «идею о довольном работнике с вы)
сокой производительностью к фолькло)
ру менеджмента — как необоснованное
заявление практиков и популярной
прессы» [63, с. 1].

Однако в последние годы наблюдает)
ся возобновление интереса к данной те)
матике; ученые произвели более деталь)
ный анализ существующих исследова)
ний, создали новые парадигмы для вы)
явления данной связи и преобразовали
критерии удовлетворенности работой —
гипотезы продуктивности. Например,
Т. А. Джадж, С. Дж. Торсен, Дж. Е. Боно
и Дж. К. Паттон [43] считают, что взаи)
мосвязь между результатом работы и
удовлетворенностью в более ранних ис)
следованиях была несколько недооцене)
на. Другие исследователи предположи)
ли, что скорее позитивное влияние и по)
ложительные эмоции, а не удовлетво)
ренность работой [3; 16; 28; 60; 65] за)
ставляют сотрудника трудиться продук)
тивнее.

Что мы понимаем под
удовлетворенностью
и продуктивностью?

Р. Лукас и Э. Динер [48] считают, что
прежде чем рассуждать о продуктивнос)
ти счастливого сотрудника, необходимо
определить, что мы понимаем под счаст)
ливым и довольным работником. Хотя
термин «довольный сотрудник» легок
для понимания, всё же не имеет конкрет)
ной трактовки и может определяться в
зависимости от различных концепций,
которые порождены разными подходами

и, соответственно, его понимание будет
различно.

В первую очередь, это эмоциональное
благополучие человека. Позитивный аф)
фект отражает такие эмоции и настрое)
ния, как счастье, удовольствие, возбуж)
дение и энергия; негативный — грусть,
волнение, страх и злость. Хотя семанти)
чески данные показатели эмоционально)
го состояния отражают противополож)
ные стороны одного и того же измерения,
исследование показало, что позитивный
и негативный аффекты как минимум от)
личаются, а возможно, и не взаимосвяза)
ны [63]. Более того, негативные и пози)
тивные чувства напрямую связаны с ха)
рактерными чертами личности [15] и оп)
ределенным ее поведением [14].

Также важно отметить, что характер
модели эмоций изменяется в зависимос)
ти от временного периода. Исследовате)
ли часто разделяют эмоции на кратко)
срочные, которые являются реакцией на
определенные события [26], и на настро)
ения, которые необязательно имеют оп)
ределенный стимул. Р. Лукас и Э. Динер
[48] используют термины «эмоции»,
«настроение» и «аффективные характе)
ристики» для определения краткосроч)
ных реакций, долгосрочных негруппо)
вых чувств и устойчивых показателей,
соответственно. Они считают, что орга)
низационные исследователи должны
точно указывать, на каких компонентах
аффекта они хотят сфокусироваться, так
как разные составляющие могут абсо)
лютно по)разному указывать на резуль)
таты деятельности организации [46; 65].

Другим субъективным критерием
благополучия может быть когнитивная
оценка удовлетворенности жизнью и
трудовой деятельности человека. Эти
оценки не связаны (хотя имеют отноше)
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ние) с количеством позитивных и нега)
тивных эмоций, которые испытывает че)
ловек [49], но отражают непосредствен)
ное отношение человека к своему делу
[43]. Очевидно, что существующие усло)
вия работы оказывают непосредственное
влияние на удовлетворенность, равно
как и эмоциональное состояние и общее
удовлетворение жизнью [42]. Поэтому
нельзя интерпретировать уровень удов)
летворенности работой как еще одно из)
мерение фактических условий работы
человека.

Вероятно, существуют и другие пока)
затели и характеристики, связанные с
эмоциональным и когнитивным благо)
получием и влияющие на производи)
тельность. Например, Т. А. Джадж и его
коллеги [42] утверждали, что набор
субъективных индивидуальных характе)
ристик (который они назвали основами
самооценки) также отражается на про)
дуктивности. В частности, они заметили,
что самооценка, общая самопроизводи)
тельность (self)productivity), локус кон)
троля и невротическое состояние явля)
ются основными предсказателями пока)
зателей работы сотрудника. Многие из
этих характеристик концептуально свя)
заны со счастьем и иллюстрируют проч)
ную взаимосвязь с уровнем благосостоя)
ния человека [47]. Несмотря на такие
совпадения, эти показатели могут по)
влиять на результат работы и продук)
тивность за счет разных механизмов и
при этом воздействовать и на удовлетво)
ренность работника.

Также очевидно, что и продуктив)
ность определяется по огромному коли)
честву объективных показателей, вклю)
чая результат работы сотрудника, текуч)
ку кадров, прогулы, и более субъектив)
ных, например, оценка руководства.

Многие из этих показателей часто не
взаимосвязаны [53]. В дополнение к это)
му, некоторые исследователи утвержда)
ют, что удовлетворенность и счастье,
скорее, влияют на отношение к компа)
нии и осознание себя ее частью, а не на
определенные показатели продуктивно)
сти, к тому же данное осознание работ)
ником и его соответствующее поведение
внутри организации могут положитель)
но влиять на саму организацию [28]. Со)
ответственно, разные компоненты счас)
тья и благосостояния по)разному воз)
действуют на разные формы продуктив)
ности.

Идея взаимосвязи удовлетворенности
и производительности сотрудника

Как заметил Т. А. Джадж [43], ранние
идеи о довольном и эффективном работ)
нике были основаны именно на социаль)
но)психологических теориях. В соответ)
ствии с ними считалось, что удовлетво)
ренность работой — это установка, кото)
рая ведет к определенному поведению.
Поэтому сотрудники, положительно от)
носящиеся к своей работе, будут демон)
стрировать позитивное поведение, кото)
рое, в свою очередь, скажется на высокой
производительности. В этой логике
удовлетворенность обеспечивает высо)
кие показатели продуктивности вне за)
висимости от характера выполняемой
работы. Последующее исследование ус)
ложнило эту простую трактовку. Вместо
того чтобы рассматривать эмоции и
удовлетворенность просто как реакцию
на объективные события и условия, ис)
следователи стали считать, что эмоции и
удовлетворенность могут быть функцио)
нальными и адаптивными [10; 25]. В свя)
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зи с этим появилась необходимость в
формулировании более конкретных ги)
потез о влиянии удовлетворенности на
производительность. Рассмотрение дан)
ной конкретики началось с организаци)
онных исследований. 

Считается, что удовлетворение и эмо)
ции — это конечный результат опреде)
ленных событий [48]. По отношению к
рабочей обстановке это значит, что со)
трудник будет доволен, когда условия
работы хорошие, и наоборот. Всё же
тщательный анализ природы наших
чувств указывает, что эмоции могут иг)
рать более важную роль в отношении к
окружающему миру, чем простая реак)
ция на события. Н. Фрийда [26], напри)
мер, рассматривал эмоции как нечто
большее, чем чувство удовольствия или
боли вкупе с оценкой объекта или собы)
тия, как нечто хорошее или плохое. Он
утверждал, что у эмоций есть три допол)
нительных компонента: готовность дей)
ствовать, или готовность к изменениям в
поведении по отношению к окружающе)
му миру, автономное пробуждение и из)
менение когнитивного поведения.
Б. Фредриксон, в свою очередь, считает,
что хотя многие негативные эмоции мо)
гут быть различимы в зависимости от
уникальной модели их составляющих,
положительные эмоции относительно
недифференцированы и часто не облада)
ют точными побудителями действий
[25]. Однако Б. Фредриксон утверждает,
что большинство положительных эмо)
ций может быть описано как тенденция
увеличивать и разносторонне развивать
ресурсы человека в общем виде. Пози)
тивное воздействие может привести к
такому поведению, которое расширяет и
формирует социальные, материальные и
когнитивные ресурсы человека. Тенден)

ция развивать данные ресурсы очень
тесно взаимосвязана с поведением чело)
века на рабочем месте. Так как позитив)
ные эмоции наиболее соответствуют
удовлетворенности, Р. Лукас и Э. Динер
в основном останавливаются на рассмот)
рении позитивного воздействия на про)
дуктивность человека.

Общественные отношения,
сотрудничество и помощь

Исследователи доказали, что лично)
стные характеристики экстраверсии (ко)
торые выражаются в степени комфорт)
ности чувствовать себя в социальных си)
туациях) отчетливо связаны с субъек)
тивным благосостоянием. Другие уче)
ные продемонстрировали, что благопо)
лучие зависит не только от коммуника)
бельности. Сама социальная активность
связана с положительными эмоциями в
течение длительного времени как между
людьми, так и во внутриличностном
плане [14; 47; 56]. Одна из интерпрета)
ций этих выводов заключается в том, что
общественная деятельность и индивиду)
альные черты характера, которые и воз)
действуют на социальную активность,
вызывают ощущение счастья и благопо)
лучия.

Например, А. М. Изен [38] и М. Р. Ка)
нингхам [18] обнаружили, что люди, у
которых хорошее настроение, более
склонны вступать в социальный контакт
(включая попытки завести беседу и рас)
крыть личную информацию). Э. Динер,
С. Любомирски и Л. А. Кинг [21]
установили, по крайней мере, три причи)
ны, по которым позитивные эмоции спо)
собствуют положительным межличност)
ным отношениям. Во)первых, положи)
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тельные эмоции позволяют людям ис)
пытывать симпатию к другим [29; 51;
52], в связи с чем счастливые люди наце)
лены на социальный контакт и при этом
проявляют внимательность к тем, с кем
они взаимодействуют [18; 38]. Во)вто)
рых, довольные люди всегда нравятся
больше, чем недовольные [20; 31; 44], и,
соответственно, довольные и счастливые
люди вступают в позитивные социаль)
ные взаимоотношения. И наконец, в тре)
тьих, такие признаки счастья, как смех и
улыбка, свидетельствуют, что человек
дружелюбен и открыт, и эти сигналы по)
буждают других людей вступать с ним в
социальный контакт. 

Кроме того, счастливые люди более
альтруистичны и чаще готовы прийти на
помощь, чем несчастливые. Этот эффект
был обнаружен как при изучении пове)
денческого воздействия, так и при наме)
ренно стимулированном воздействии,
при использовании разнообразного ко)
личества техник манипулирования наст)
роением и различных измерений альтру)
изма и желания помогать другим [23].
М. Карлсон, В. Чарлин и Н. Миллер [11]
проводили исследования по выявлению
зависимости между хорошим настроени)
ем и желанием помогать другим и нашли
подтверждение четырех потенциальных
механизмов, определяющих эту связь.
Во)первых, они предположили, что до)
вольный человек ощущает наличие у не)
го разнообразных ресурсов, которыми он
готов поделиться с другими. Во)вторых,
они обнаружили доказательство, что же)
лание помочь другим позволяет про)
длить хорошее настроение. В)третьих,
они установили, что желание помогать —
это производный продукт других эффек)
тов хорошего настроения, как, например,
возрастающее чувство симпатии к дру)

гим. И наконец, в)четвертых, они проде)
монстрировали, что хорошее настроение
позволяет людям чувствовать взаимоза)
висимость и желание сотрудничать с
другими (соответственно сотрудничест)
во непосредственно связано с благопо)
лучием). П. Карнавал и А. М. Изен [12]
также показали, что люди более склонны
к сотрудничеству, если у них хорошее
настроение. При этом Дж. Хертел [33]
усомнился в обобщенности данных от)
крытий и утверждал, что интерпретация
поведения соучастия П. Карнавал и
А. М. Изен как сотрудничества неверна.
Согласно Дж. Хертел [33], сотрудниче)
ство возможно в ситуации взаимной по)
требности. Таким образом, довольные
люди более склонны к совместной рабо)
те и сотрудничеству. Однако это также
зависит от конкретной задачи, над реше)
нием которой они трудятся, и от поведе)
ния их партнеров.

Р. Лукас и Э. Динер также считают,
что счастливые сотрудники испытывают
большее чувство удовлетворения от со)
циального вознаграждения, чем несчаст)
ливые [48]. При этом продуктивность
сотрудника может улучшиться от чувст)
ва удовлетворенности в двух видах про)
фессиональной деятельности: при кото)
рой позитивный социальный контакт —
это непосредственное измерение работы
(например, при работе с клиентом) и при
которой высокий уровень взаимопомо)
щи и сотрудничества необходим для ус)
пешного решения задач.

Существуют дополнительные кос)
венные доказательства справедливости
каждого из этих предположений. Так,
М. К. Маунт, М. Р. Баррик и Дж. Л. Сте)
вард [54] обнаружили, что экстраверсия
явно связана с результатами работы в
профессиях, где социальное взаимодей)
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ствие необходимо. Они также выяснили,
что экстраверсия наблюдается в профес)
сиях, где необходимо сотрудничество.
Поведение человека, чувствующего себя
частью организации, может быть вызва)
но положительным аффектом [28; 57], и
это поведение может влиять на общую
организационную эффективность.
В профессиях, не требующих социально)
го контакта, чувства счастья и «доволь)
ства» могут и не играть такой роли.

В то же время высокий уровень ком)
муникабельности может негативно ска)
заться на эффективности организации.
В работе, не требующей социального
контакта, желание социального вознаг)
раждения иногда отвлекает внимание от
самой работы. Пустые разговоры и дру)
гие необязательные социальные контак)
ты могут сказаться на снижении продук)
тивности. Б. Барри и Дж. Л. Стеварт [4]
обнаружили, что определенный процент
экстравертов в команде по)разному вли)
яет на результат её работы. Хотя нали)
чие нескольких экстравертов в команде
положительно сказывается на ее показа)
телях (авторы, в частности, утверждали,
что идеальная команда состоит поровну
из экстравертов и интровертов), все же
излишнее число экстравертов может
стать пагубным для команды (возможно
потому, что в этом случае экстраверты —
участники команды могут начать агрес)
сивно бороться за контроль и власть).

Однако межличностная притягатель)
ность благополучных людей может при)
вести к пониманию, что они более про)
дуктивны, когда производительность из)
меряется с использованием оценок на)
блюдателей, что может иметь реальное
значение для счастливых людей. Напри)
мер, Дж. М. Баргер и Д. Ф. Колдуэлл [9]
выяснили, что кандидаты на работу, ко)

торые высоко оценивались на предмет
наличия у них положительных эмоций,
чаще приглашались на последующее ин)
тервью. Однако данное восприятие ситу)
ации могло быть не совсем корректным,
тем более что исследователи, которые
были заинтересованы в фактической
производительности, должны были опе)
рационализировать ее таким образом,
чтобы она не зависела от симпатии и ан)
типатии.

Энергия и активность

Д. Уотсон и его коллеги [63] утверж)
дали, что ощущение энергии и активнос)
ти определяет силу положительных эмо)
ций. Кроме того, схожее с данной темой
исследование показало, что эмоциональ)
но)позитивные люди склонны к актив)
ному поведению. Например, Д. Уотсон,
Л. А. Кларк, К. В. Макинтайр и С. Хэм)
кер [там же] выяснили, что положитель)
но эмоционально возбудимые люди бо)
лее склонны к активным видам деятель)
ности. М. Чиксентмихайи и М. М. Вонг
[17] обнаружили, что положительные
эмоции взаимосвязаны с ощущением
энергии и готовностью к участию в раз)
личных видах деятельности.

Хотя эксперименты доказывают
связь между счастьем и активностью, всё
же точный механизм, характеризующий
эту связь, еще должен быть точно опре)
делен. Довольные люди ощущают боль)
шую энергию, чем недовольные, или же
довольные выбирают такую деятель)
ность, которая требует большей актив)
ности? Ответ на этот вопрос может объ)
яснить влияние удовлетворенности и
ощущения счастья сотрудника на его
продуктивность. Если ощущение счас)
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тья позволяет людям быть более энер)
гичными, то продуктивность может быть
увеличена в огромном количестве про)
фессий и видов деятельности. Но если
ощущение счастья заставляет сотрудни)
ков искать более активную работу, то
выгода от этого «счастья» сотрудников
будет лишь в рамках ограниченных про)
фессий и счастливый сотрудник окажет)
ся менее продуктивным в более спокой)
ных видах деятельности. Кроме того, же)
лание счастливого работника быть более
активным может привести к уклонению
от работы, так как есть вероятность, что
такой сотрудник будет искать попросту
более интересные занятия [27].

Уверенность в себе, мотивация
и достижение целей

Итак, две важные черты экстравер)
сии — коммуникабельность и актив-
ность — связаны с позитивными эмоци)
ями, а также могут быть их результатом.
Третья характеристика экстраверсии —
тенденция быть уверенным в себе и на)
личие высокой мотивации [19]. Э. Динер
и Ф. Фуджита [20], например, заметили,
что студенты с положительными эмоци)
ями оценивались друзьями и родствен)
никами как более уверенные в себе и по)
зитивные. Р. И. Лукас [47] отметил, что в
случае, когда чувство собственного до)
стоинства и переменные субъективного
благосостояния измерялись с помощью
разнообразных методов оценки (самоот)
чет и т. д.), самоуважение всегда было
связано с удовлетворенностью жизнью,
положительными и отрицательными
эмоциями.

Б. Хэди и Р. Винховен [32] показа)
ли, что существуют причины воздейст)

вия как удовлетворенности жизнью на
чувство превосходства, так и чувства
превосходства на удовлетворенность
жизнью. Вероятно, положительная са)
мооценка ведет к постановке высоких
целей, усиливает мотивацию и упорст)
во при решении поставленной задачи
[13]. Р. А. Эммонс [23] обнаружил, что
хорошее настроение является причи)
ной постановки определенных задач в
жизни [3; 35]. Р. Э. Бэрон [3] показал,
что экспериментально вызванное хоро)
шее настроение повышает чувство са)
моэффективности при выполнении за)
дачи. Таким образом, позитивные эмо)
ции оказывают разнообразное влияние
на уверенность, эффективность и само)
оценку.

Идея о том, что счастье может вы)
зывать чувство уверенности вместе с
повышенной мотивацией и настойчи)
востью, стала пониматься как доказа)
тельство утверждения, что счастье и
продуктивность могут быть связаны
между собой [28; 65]. Если у сотрудни)
ка повышается самоуверенность, он
ставит перед собой более сложные за)
дачи и цели и стремится их реализо)
вать более настойчиво, при этом стано)
вится очевидным — его труд более про)
дуктивен. Данное предположение было
подтверждено Дж. Садри и И. Т. Ро)
бертсоном [59], продемонстрировав)
шими наличие связи между самоэф)
фективностью и результатом работы.
Данный эффект зависит от того, на)
сколько серьезно сотрудник восприни)
мает свою работу. Уверенность в своих
силах положительно сказывается на
результатах работы и продуктивности
сотрудника в тех профессиях, где необ)
ходимо обладать определенной компе)
тенцией, но не отражается в условиях,
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когда преобладает неквалифицирован)
ный труд. Таким образом, ощущение
счастья влияет на результат работы
только в случаях, когда присутствует
связь между результатами работы и
вознаграждением [43]. 

Однако завышенная самооценка со)
трудника, порожденная чувством удов)
летворенности и счастья, может негатив)
но влиять на его продуктивность.
В крайних формах самоуверенность
вполне закономерно ведет к заносчивос)
ти, соперничеству, к ложному чувству
господства и непокорности. Данные не)
гативные эффекты счастья и удовлетво)
ренности являются абсолютно противо)
положными характеристиками показа)
телям взаимопомощи и совместной ра)
боты. В то же время нет никаких доказа)
тельств, что ощущение счастья ведет к
этим недружелюбным формам самоуве)
ренности. В действительности, при про)
ведении эмпирических исследований
было обнаружено, что люди склонны ве)
сти себя более доброжелательно и дру)
желюбно, если они довольны и счастли)
вы [50].

Креативность

Выдвигая идею о «счастливом со)
труднике», Р. Лукас и Э. Динер [48]
также рассматривают влияние креатив)
ности сотрудников на их производи)
тельность. Они говорят о том, что в за)
висимости от характера работы творче)
ский потенциал сотрудника позволяет
прогнозировать уровень его производи)
тельности труда. Люди, способные раз)
рабатывать новые решения проблем
или инновационные стратегии по вы)
полнению задач, могут значительно по)

высить производительность и эффек)
тивность организации, где они работа)
ют. Другие исследователи показали, что
хорошее настроение сотрудника приво)
дит к использованию им более креатив)
ных стратегий [60], привнесению нео)
бычных категорий в решение задач
[34; 55] и более необычных образцов
этих категорий [30].

Установки и принятие решений

Многочисленные исследования по)
казывают, что счастливые люди менее
склонны оценивать качество аргумен)
тов [5] и более склонны полагаться на
стереотипы и уже существующую точ)
ку зрения [22]. Эти исследования гово)
рят о том, что счастливые люди менее
осторожны и менее аналитичны, что
приводит к частым ошибкам и к боль)
шему доверию уже имеющимся точкам
зрения и предубеждениям. Правда, в
определенных условиях (особенно ког)
да использовались более личностно)
соответствующие или более обосно)
ванные задачи) счастливые люди де)
монстрировали большую эффектив)
ность. Р. А. Барон [3], например, отме)
тил, что люди в хорошем настроении с
большей вероятностью используют эф)
фективную стратегию при решении за)
дач. А. М. Изен и Б. Минз [40] показа)
ли, что в условиях принятия решения
находящиеся в хорошем настроении с
большей вероятностью проигнориру)
ют «застоявшуюся» информацию, что
может привести к более эффективным
стратегиям. Кроме того, Дж. В. Боден)
хаузен, Дж. Р. Крэмер и К. Сассер [7]
заметили, что люди в хорошем настро)
ении могут сломать стереотипы, если

`
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им сообщат, что они ответственны за
свои решения.

Хорошее настроение свидетельствует
и о хорошем выполнении работы, и по)
этому решения могут быть приняты бы)
стрее, при этом с меньшим вниманием и
с меньшим беспокойством по поводу по)
тенциальных рисков [6]. В результате
люди в хорошем настроении, вероятно,
используют исследовательскую установ)
ку при выполнении задач. Это приводит
к большему количеству ошибок, когда
требуется внимание к деталям, но и к бо)
лее эффективным стратегиям, когда за)
дачи менее сложные или требуется боль)
ше информации для синтеза.

Исследования в области принятия
решения иллюстрируют ситуации, где
положительное настроение может при)
вести к более рискованным решениям и
менее осторожной обработке имеющей)
ся информации. Для тех видов деятель)
ности, которые требуют бдительности,
осмотрительности и внимательного ана)
лиза всей информации, счастливые лю)
ди могут быть менее эффективны. Не)
смотря на то что счастливые люди могут
иногда преодолевать эти недостатки, не)
ясно точно, когда это происходит. Не)
счастливые работники действительно
более бдительны, однако такие сотруд)
ники, возможно, не настолько квалифи)
цированны или не столь способны
справляться со сложными задачами по
сравнению со счастливыми коллегами.
Счастливые работники могут выбрать
более эффективные стратегии, позволя)
ющие им выполнять сложные задачи
очень быстро, даже если они с большой
вероятностью ошибутся. Таким образом,
счастливые люди могут эффективно
участвовать в решении многопрофиль)
ных и других сложных задач.

Взаимосвязь удовлетворенности
и особенностей работы

Основываясь на современных иссле)
дованиях о значении настроения и эмо)
ций, Р. Лукас и Э. Динер [48] полагают,
что взаимосвязь между счастьем и про)
дуктивностью не возникает только за
счет связи между поведением и социаль)
ной установкой. Кроме того, хотя у бла)
гополучия существует много эффектов,
которые могут привести к небольшому
увеличению продуктивности, всё же они
будут не столь значительны. Наоборот,
Р. Лукас и Э. Динер полагают, что основ)
ные эффекты счастья и благополучия,
влияющие на производительность работ)
ника, сложны и разнообразны, и боль)
шинство будут связаны с самой приро)
дой выполнения поставленной задачи.

Социальный контакт

В своих исследованиях Р. Лукас и
Э. Динер [48] также выделяют характе)
ристики работы, которые могут взаимо)
действовать с ощущением счастья и, как
следствие, приводить к увеличению про)
дуктивности. Основной вывод, который
они делают, заключается в том, что счаст)
ливые люди наслаждаются жизнью, чув)
ствуют себя более уверенно и даже при)
тягивают к себе других с целью социаль)
ного контакта. Это позволяет счастли)
вым людям показывать лучшие результа)
ты там, где социальный контакт является
неотъемлемой частью работы. Менеджер
по работе с клиентом, продавец и пред)
ставители других профессий, в которых
сотрудники непосредственно взаимодей)
ствуют с клиентами и в целом с окружа)
ющими, будут выполнять работу лучше,
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если являются счастливыми, из)за боль)
шей своей привлекательности и большей
компетентности в социальном плане.
Также профессии, предполагающие ко)
мандную и взаимную работу, больше
подходят сотрудникам с позитивным на)
строем. Но поскольку позитивное наст)
роение будет усиливать желание таких
сотрудников к социальному контакту,
это будет губительно для такого вида
профессиональной деятельности, в рам)
ках которой излишне активные социаль)
ные связи отвлекают работника и снижа)
ют производительность его труда.

Касаясь вопроса взаимосвязи комму)
никабельности и производительности,
Р. Лукас и Э. Динер [48] отмечают, что
повышенная коммуникабельность мо)
жет быть и полезна, и губительна для од)
ной и той же работы одновременно.
Большая внимательность к потребнос)
тям клиентов не только полезна сотруд)
никам, но в то же время может быть гу)
бительна для организации, если это пре)
пятствует совершению сделок в интере)
сах организации. Случается, что сотруд)
ники тратят намного больше, чем необ)
ходимо, времени на общение с клиентом,
а это приводит к падению эффективнос)
ти работы. В таком случае два показате)
ля эффективности сотрудника — удовле)
творенность клиента оказанными услу)
гами и потраченное рабочее время — бу)
дут противоречить друг другу.

Новизна и сложность

Для видов деятельности, которые
требуют новых идей, счастливый работ)
ник должен быстро синтезировать ин)
формацию и разработать новые творчес)
кие стратегии, которые могут оказать по)

ложительное влияние на производи)
тельность. Для решения умственных
коллективных задач счастливые работ)
ники могут с большей вероятностью
проигнорировать несоответствующий
материал и использовать эффективную
эвристику, чтобы упростить задачи. Это
приведет к большему количеству эффек)
тивных стратегий и более высокой про)
изводительности. Менее счастливые ра)
бочие окажутся более медлительными и
осторожными, неспособными принять
решение и использующими чрезмерно
осторожные стратегии.

Заключение

Положительные и отрицательные
эмоции, удовлетворенность жизнью и ра)
ботой являются не просто показателями
чьей)то работы или жизни. Эти составля)
ющие счастья и благополучия играют
функциональную роль в выборе поведен)
ческой активности людей. Исследования,
рассмотренные в этой статье, показыва)
ют, что счастливые люди более коммуни)
кабельны, активны, уверены в себе и, бу)
дучи более здоровыми и креативными,
склонны выбирать и реализовывать быст)
рые и эффективные стратегии обработки
информации. Однако специфическое
влияние, которое эти различия оказыва)
ют на производительность работника, за)
висит в том числе и от характера работы.
Счастливые работники, как правило, бо)
лее коммуникабельны. Это факт. Но за)
висит ли такая «выгодная производи)
тельность» от характера стоящих перед
счастливыми сотрудниками задач? Во)
прос окончательно не прояснен. Кроме
того, счастливые работники могут быть
креативными и эффективными, когда ра)
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ботают над сложными задачами, но креа)
тивность и эффективность нередко явля)
ются следствием чрезмерной предосто)
рожности и излишней бдительности, ко)
торые могут привести к дорогостоящим
ошибкам. Таким образом, Р. Лукас и
Э. Динер [48] говорят о том, что исследо)
ватели, интересующиеся идеей счастли)
вого работника, должны тщательно ис)
следовать характер задач, прежде чем де)
лать прогноз о состоятельности своей ги)
потезы.

Важность гипотезы о счастливом ра)
ботнике может нарастать, поскольку меня)

ется характер работы. А. Говард [36] отме)
тил, что в связи с тем, что мы перешли в
эру постиндустриальной информации, ак)
цент сместился с создания продукции на
управление и обеспечение информацией.
Эта перемена привела к увеличению коли)
чества рабочих мест в сфере обслужива)
ния, большей уверенности во взаимодейст)
вии и обмене информацией и более высо)
кой вовлеченности работников в совмест)
ную деятельность. Эти изменения преоб)
разуют характер работы появлением спо)
собов, увеличивающих влияние счастья на
производительность работника.
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