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Аннотация. В результате исследования, участниками которого стали 160 респондентов в воз-
расте от 25 до 36 лет, установлено, что работники в эпоху молодости предпочитают трудиться 
в интенсивно растущих организациях. Иерархические структуры как положительной, так и от-
рицательной мотивации труда в эпоху молодости имеют сложное строение. В структуре поло-
жительной мотивации труда выявлены семнадцать мотивов, образующих семь уровней, досто-
верно различающихся по силе выраженности мотивов. В структуре отрицательной мотивации 
отмечены одиннадцать отрицательных мотивов, которые по силе своей выраженности разде-
лены на три уровня. К первым уровням в иерархии положительных мотивов труда работников 
в эпоху молодости отнесены: стабильная и надежная работа, высокая заработная плата и карь-
ерный рост. Среди отрицательных мотивов у работников эпохи молодости выделены: неста-
бильная и ненадежная работа, боязнь увольнения, низкая заработная плата. 

Ключевые слова: мотивация труда, мотивационные характеристики, готовность работать, 
эпоха молодости, карьерный рост, положительные мотивы, отрицательные мотивы. 

Для цитирования: Прохорова М. В. Мотивационные характеристики трудовой деятельности работников в эпоху молодо-
сти // Известия Иркутского государственного университета. Серия Психология. 2022. Т. 41. С. 47–59. 
https://doi.org/10.26516/2304-1226.2022.41.47 

Original article  

Motivational Characteristics of Work Motivation  
of Employees in the Epoch Juvenility 
M. V. Prokhorova* 
Lobachevsky State University, Nizhny Novgorod, Russian Federation 

Abstract. It is revealed in the investigation, the participants of which were 160 respondents in the age 
from 25 to 36 y.o., that the employees in the epoch of juvenility prefer to work in intensively growing 
organizations. The hierarchical structures of both positive and negative work motivation in the epoch 
of juvenility possess a complex structure. In the structure of positive work motivation, seventeen mo-
tives are identified, forming seven levels, that significantly differ in the strength of the expression of 
motives. The structure of negative motivation includes eleven negative motives, which are divided into 
three levels according to the strength of their expression. The first levels in the hierarchy of positive 
work motives of employees in the epoch of juvenility are occupied by: stable and reliable work, high 
financial rewards and career growth. Among the negative motives of employees in the epoch of juve-
nility prevail: unstable and unreliable work, fear of dismissal, low financial rewards.  
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Введение 

Трудовая деятельность охватывает десятилетия жизни человека. На про-
тяжении этого времени претерпевают изменения психологические особенно-
сти работника, в том числе мотивация его труда [Маркова, 1996; Прохорова, 
2021; Шарин, Моисеева, 2020; Warr, 2008], понимание и прогнозирование ко-
торой линейными руководителями и менеджерами по персоналу позволяет 
успешно решать задачи отбора и подбора, расстановки сотрудников, планиро-
вания их карьеры, формирования рабочих команд. «Логика саморазвития че-
ловека» [Маркова, 1996, с. 76], отношения, в которые он включен, условия его 
труда провоцируют изменения в мотивации работы. А. К. Маркова выделяет 
широкий спектр возрастных изменений, происходящих в составе и строении 
мотивационной сферы работника, устойчивости отдельных компонентов и ее 
осознанности [Там же]. Все вышесказанное указывает на то, что выявление 
динамики мотивации труда и ее особенностей, детерминируемых возраст-
ными изменениями, представляет важную теоретическую и прикладную за-
дачу психологии труда. 

На пути решения этой задачи возникает ряд ограничений, к числу кото-
рых относится выбор основания для выделения возрастных групп [Прохорова, 
2021], при реализации которого целесообразно использовать отмеченные ав-
тором данной работы критерии: актуальность (соответствие современным 
условиям), полнота (охватывает весь жизненный путь), измеримость (возмож-
ность применения количественных характеристик, а не только качественных), 
учет социальной ситуации развития, эмпирическое обоснование, равномер-
ность циклов, универсальность. Среди многочисленных отечественных и за-
рубежных периодизаций [Бодров, 2006; Зеер, 2015; Маркова, 1996; Поварен-
ков, 2015; Эльконин, 1989; Buhler, 1935; Super, 1953 и др.] в наибольшей сте-
пени указанным выше критериям соответствует системная периодизация [Ры-
жов, 2012], основой для выделения возрастных групп в которой послужила 
мотивация личности. В соответствии с системной периодизацией трудовая 
деятельность протекает в течение трех двадцатичетырехлетних эр (становле-
ния, расцвета, сохранения) или пяти двенадцатилетних эпох (юности, молодо-
сти, взрослости, среднего возраста, зрелого возраста) [Там же]. Современные 
психологические исследования отражают преимущественно особенности моти-
вации труда в старших возрастных группах. Мотивация труда работников эпохи 
юности и молодости, как правило, не становится предметом самостоятельного 
исследования, а противопоставляется характеристикам старших групп. 

Средний возраст рабочей силы развитых стран мира в XXI в. повыша-
ется, что стимулирует рост зарубежных исследований по выявлению влияния 
потребностей и ожиданий зрелых и пожилых сотрудников на эффективность 
их трудовой деятельности [Kanfer, Ackerman, 2000; Kanfer, Ackerman, 2004]. 
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Результатами таких исследований становятся рекомендации по внесению из-
менений в политику управления персоналом зрелого и пожилого возраста че-
рез привлечение их к наставнической деятельности, создание рабочих мест, 
которые позволяют решать интересные для сотрудников и полезные для орга-
низации задачи [Armstrong-Stassen, 2008; Kooij, de Lange, 2011; Peterson, 
Spiker, 2005; Stamov-Robnagel, Biemann, 2005]. Разрабатываемые в начале те-
кущего столетия концепции и модели возрастных изменений мотивации труда 
сфокусированы преимущественно на выявлении, описании и толковании сте-
пени и причин ее сохранения или снижения у зрелых и пожилых работников. 
Установлено, что подструктуры возраста могут оказывать негативное или 
двойственное влияние на мотивацию труда [Older workers’ motivation … , 
2008]. В первом случае речь идет о хронологическом, психологическом и цик-
лическом возрастах, а во втором – о функциональном и организационном. Мо-
дель регуляции развития, объединяющая концепции выбора, оптимизации и 
компенсации (SOC) [Bajor, Baltes, 2003] и социально-эмоциональной избира-
тельности (SST) [Carstensen, 2006], не только описывает, но и объясняет воз-
растную динамику мотивации трудовой деятельности запуском компенсаци-
онного механизма, позволяющего привести уменьшающиеся личные ресурсы 
в соответствие внешним требованиям. Это достигается расстановкой приори-
тетов и концентрацией на наиболее важных в краткосрочной перспективе це-
лях. Социальные и генеративные мотивы, мотивы безопасности, выделяемые 
как ключевые для работников зрелого и пожилого возраста, противопоставля-
ются мотивам роста молодых работников. Однако в ходе дальнейших иссле-
дований, выполняемых при решении конкретных профессиональных задач, от-
рицательные связи между мотивацией роста, потребностями в обучении и воз-
растом работников не были подтверждены [Stamov-Robnagel, Biemann, 2012].  

Особенности трудовой мотивации молодых работников недостаточно 
раскрыты не только в зарубежных, но и в отечественных исследованиях, ко-
торые имеют свои ограничения. Во-первых, размыты границы понятия «мо-
лодежь», которые либо не обозначаются вовсе, либо указываются произ-
вольно без учета каких-либо возрастных новообразований. Во-вторых, от-
дельные исследования носят сугубо теоретический характер, не основываясь 
на эмпирических результатах. В-третьих, вызывают вопросы план и организа-
ция эмпирических исследований, которые строятся без опоры на теории и кон-
цепции мотивации труда, а также произвольный выбор методик, что, как след-
ствие, приводит к искажению смысла, заложенного в содержание того или 
иного мотива. В-четвертых, молодежной выборкой подобных исследований 
весьма часто становятся не работающие люди, а не имеющие профессиональ-
ного опыта студенты, что снижает точность получаемых данных. Так, проводя 
теоретический анализ ценностно-мотивационной структуры молодежи, 
Л. А. Чистякова [2012] поднимает проблему расхождения интересов общества 
и молодых людей, активно вовлеченных в трудовую деятельность в сфере сер-
виса ради получения высоких доходов и карьерного роста, но не стремящихся 
к профессиональному развитию. Возрастные границы понятия «молодежь» в 
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указанной работе не обозначены. В эмпирическом исследовании, проведен-
ном на выборке молодых людей в возрасте 14–29 лет, обучающихся в средних 
профессиональных и высших образовательных учреждениях [Тихомирова, 
Сьянов, Чеглакова, 2014], установлено, что предпочтения отдаются «хорошо 
оплачиваемой работе» [Там же, с. 2537]. В следующем по значимости кон-
структе «интересный коллектив, хорошие условия труда» [Там же] происхо-
дит смешение смыслов трех разных мотивов. Предпочтения отданы мотивам 
карьерного и профессионального роста. В исследовании, проведенном на вы-
борке респондентов из числа госслужащих, рассматривалась мотивационная 
модель [Шарин, Моисеева, 2020], в которой наибольшие значения получили 
мотивы, побуждаемые потребностью в безопасности: социальные гарантии и 
стабильность места работы. Проведенный теоретический анализ отечествен-
ных и зарубежных исследований, с одной стороны, показывает актуальность 
изучения возрастных особенностей мотивации труда, в том числе молодых ра-
ботников, а с другой – отражает противоречия в результатах выделения пре-
обладающих мотивов, к которым относят заработную плату, карьерный рост 
и стабильность рабочего места.  

Таким образом, особенности мотивации трудовой деятельности молодых 
работников представляют самостоятельный, недостаточно изученный пред-
мет исследования, методологической основой которого в контексте выделе-
ния возрастных групп может служить системная периодизация [Рыжов, 2012], 
согласно которой эпоха молодости, входящая в эру расцвета (экстенсивного 
развития), продолжается с 25 до 36 лет. Репродуктивная мотивация, связанная 
с поиском спутника жизни, созданием семьи, рождением детей, доминирует в 
эти годы. В контексте мотивации труда методологическим основанием послу-
жили идеи о двухмодальной природе мотивов [Асеев, 1972], их разделение на 
положительные и отрицательные [Herzberg, 1968; Sachau, 2007; Прохорова, 
Мазанова, 2016], внутренние и внешние [Deci, Koestner, Ryan, 1999]. Цель ис-
следования – выявить и описать мотивационные характеристики трудовой де-
ятельности работников в эпоху молодости. 

Организация и методы исследования 

В исследовании приняли участие 160 респондентов, среди которых рав-
ное количество женщин и мужчин. Все участники исследования переживают 
эпоху молодости [Рыжов, 2012]. Самый молодой респондент достиг 25-лет-
него возраста, самому опытному участнику исследования исполнилось 36 лет. 
Средний возраст респондентов равен 29,9 года. На момент проведения иссле-
дования все его участники являлись наемными работниками, имевшими стаж 
трудовой деятельности в организации не менее трех месяцев. 

Для сбора данных использовалось ситуационное интервью «Мотивация 
трудовой деятельности работника на разных этапах организационного разви-
тия» (СИМ) [Павленкова, Прохорова, 2012; Прохорова, 2016], позволяющее 
выявлять готовность работать на разных этапах развития бизнеса, положи-
тельные и отрицательные мотивы труда на каждом из них.  
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Для обработки данных применялись: контент-анализ, позволяющий пе-
реводить качественные данные в количественные, описательная статистика, 
таблицы сопряженности 2×2 с критерием Пирсона 2, качественный анализ. 
Обработка количественных данных производилась с помощью программы 
Statistica 10.0. 

Результаты исследования и их обсуждение 

Для респондентов в эпоху молодости наиболее востребованными явля-
ются работодатели, находящиеся на этапе интенсивного роста (рис. 1). Вто-
рым в иерархии предпочтений следует этап стабильности. Между частотой 
выборов организаций, находящихся на этапе интенсивного роста и стабиль-
ности бизнеса, выявлены достоверно значимые различия (2 = 5,33; 
p = 0,0209*1). На третьем уровне следуют формирующиеся компании, частота 
выборов которых достоверно значимо различается с предпочтениями как ста-
бильных (2 = 39,06; p = 0,000**), так и наименее востребованных респонден-
тами регрессирующих (2 = 8,47; p = 0,0036**) организаций. 

 

 

Рис. 1. Эпоха молодости: готовность работать на разных этапах организационного развития 

Эпоха молодости является вторым возрастным отрезком в трудовой дея-
тельности, которая в условиях нашей страны преимущественно начинается в 
восемнадцать лет. Представители этой эпохи чаще всего выбирают второй 
этап развития бизнеса, что символично показывает параллель между возраст-
ной периодизацией человека и организации. Адаптировавшийся к трудовой 
деятельности, способный к самостоятельному выполнению заданий различ-
ной сложности, полный сил и энергии молодой человек стремится найти ор-
ганизацию, которая быстро растет, вводит в ассортимент новые товары и 
услуги, открывает региональные филиалы и новые подразделения [Прохо-
рова, 2016], и утвердиться в ней. В 25–36 лет молодые люди создают семью 

                                                            
1 ** p ≤ 0,001; * p ≤ 0,05. 
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[Рыжов, 2012], для обеспечения которой они готовы много и напряженно тру-
диться и достигать сверхнормативных результатов, что особенно ценится в 
интенсивно растущих организациях. Несмотря на высокую динамику разви-
тия, эти компании уже закрепились на рынке, что гарантирует их сотрудникам 
стабильную и надежную работу, которая занимает первое место в иерархи-
ческой структуре положительных мотивов труда (рис. 2).  

 
Рис. 2. Положительные мотивы труда в эпоху молодости 

17 положительных мотивов труда, которые помогает выявить ситуацион-
ное интервью [Прохорова, 2016], можно условно разделить на семь уровней, 
достоверно различающихся между собой по выраженности мотивов (табл.  1). 

Таблица 1 
Иерархические уровни положительных мотивов труда в эпоху молодости 

Уровень Сравниваемые положительные мотивы 
Уровень значимо-

сти различий, p 

1 Стабильная и надежная работа – высокая заработная плата 0,004** 
2 Высокая заработная плата – карьерный рост 0,140 
2 Высокая заработная плата – перспективы 0,026* 
3 Перспективы – интересная работа 0,107 
3 Перспективы – самореализация 0,005** 
3 Перспективы – помощь организации 0,382 
4 Помощь организации – профессиональный рост 0,038* 
5 Профессиональный рост – новизна 0,689 
5 Профессиональный рост – хороший коллектив 0,266 
5 Профессиональный рост – хорошие условия работы 0,039* 
6 Хорошие условия работы – принятие решений 0,860 
6 Хорошие условия работы – достижения 0,720 
6 Хорошие условия работы – принадлежность к рабочей группе 0,190 
6 Хорошие условия работы – важная работа 0, 113 
6 Хорошие условия работы – истоки 0,069 
7 Хорошие условия работы – престиж организации 0,039 

Примечание 1. **p ≤ 0,01; *p ≤ 0,05. 
Примечание 2. Мотивы, представленные на своем иерархическом уровне, обозначены курсивом. 
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На втором по своей важности уровне следуют мотивы высокой заработ-
ной платы и карьерного роста, реализовывать которые можно в интенсивно 
растущей организации, стимулирующей достижение сверхнормативных ре-
зультатов, готовой предлагать вакансии руководителей во вновь открываю-
щихся подразделениях. Три мотива, представленные на первых двух уровнях, 
составляют по своему весу почти половину от общей совокупности всех ком-
понентов, образующих структуру положительной мотивации. Следует отме-
тить различия в выборах респондентов эпохи молодости и разновозрастной 
выборки [Доминирующие мотивы трудовой … , 2021], для которой наиболее 
важными мотивами стали: высокая заработная плата, интересная работа, 
стабильная и надежная работа. Третий по важности в эпоху молодости мо-
тив карьерного роста в генеральной совокупности уступает мотиву интерес-
ной работы, отражая тем самым возрастную специфику положительной моти-
вации труда, вектор которой задает прагматизм работника. Мотивы, побужда-
емые потребностями в признании и уважении, а также в самореализации, у 
работников эпохи молодости отошли на третий план. В контексте данного ис-
следования к ним относятся: перспективы, интересная работа и самореали-
зация. На четвертом уровне представлены два мотива – помощь организации 
и профессиональный рост, замыкающий восьмерку наиболее важных компо-
нентов мотивационной структуры. Мотив профессионального роста, внутрен-
ний по отношению к деятельности, значительно уступает по силе своей выра-
женности внешнему мотиву карьерного роста. Молодой работник, получив-
ший необходимые для самостоятельного выполнения заданий знания, оцени-
вает важность перспектив продвижения по службе выше, чем возможность 
дальнейшего совершенствования профессионального мастерства. На пятом 
уровне представлены равные по силе выраженности, но существенно разли-
чающиеся по своему содержанию мотивы: новизна, хороший коллектив и хо-
рошие условия работы. Если первый из этой тройки, внутренний по своей 
направленности, мотив побуждается потребностями роста, то два других, 
внешних, мотива отражают потребности в общении и физиологии. Удельный 
вес принятия решений, самого сильного из пяти мотивов, образующих шестой 
уровень, слегка превышает 2 %. К этой группе примыкают мотивы достиже-
ний, принадлежности к рабочей группе, важной работы, готовности стоять у 
истоков бизнеса. И, наконец, на седьмом уровне находится единственный, са-
мый слабый, мотив – престиж организации. 

Работники в эпоху молодости не склонны к риску, что отражается в 
структуре не только положительных, но и отрицательных мотивов труда, 
среди которых явно доминирует нестабильная и ненадежная работа (рис. 3).  

В большинстве случаев молодые люди откажутся от работы в организа-
циях, чье положение на рынке отличается нестабильностью, где могут несвое-
временно выплачивать заработную плату. Следующим по важности отрица-
тельным мотивом выступает, как и в предыдущем случае, вызванная потреб-
ностью в безопасности боязнь увольнения, образующая вместе с низкой зара-
ботной платой второй по силе своего влияния уровень (табл.  2).  
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Рис. 3. Отрицательные мотивы труда в эпоху молодости 

Таблица 2 
Иерархические уровни отрицательной мотивации труда в эпоху молодости 

Уровень Сравниваемые отрицательные мотивы 
Уровень значимо-

сти различий, p 
1 Нестабильная и ненадежная работа – боязнь увольнения 0,000** 
2 Боязнь увольнения – низкая заработная плата 0,206 
2 Низкая заработная плата – плохие условия работы 0,000** 
3 Плохие условия работы – неинтересная работа 0,817 
3 Плохие условия работы – отсутствие карьерного роста 0,635 
3 Плохие условия работы – нездоровая психологическая атмо-

сфера 
0,464 

3 Плохие условия работы – отсутствие новизны 0,343 
3 Плохие условия работы – отсутствие перспектив, работа 

как таковая 
0,194 

3 Плохие условия работы – отсутствие самореализации 0,051 

Примечание 1. **p ≤ 0,01; *p ≤ 0,05. 
Примечание 2. Мотивы, представленные на своем иерархическом уровне, обозначены курсивом. 

Третий уровень образован широким спектром отрицательных мотивов, 
оказывающих слабое влияние на респондентов эпохи молодости. В эту группу 
вошли сразу восемь мотивов, побуждаемых разными потребностями: плохие 
условия работы, неинтересная работа, отсутствие карьерного роста, не-
здоровая психологическая атмосфера, отсутствие новизны, отсутствие 
перспектив, работа как таковая, отсутствие самореализации.  

Респонденты в эпоху молодости отличаются от разновозрастной вы-
борки, где наиболее важным отрицательным мотивом выступает низкая зара-
ботная плата, а боязнь увольнения относится к числу наименее значимых мо-
тивов [Доминирующие мотивы трудовой … , 2021], Молодые люди готовы 
потерять в оплате труда в пользу уверенности в завтрашнем дне, что отражает 
специфику их мотивации, которая может быть и препятствием в развитии ор-
ганизации, вынужденной рисковать, захватывая новые рынки, открывая но-
вые направления деятельности.  
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Модель положительной и отрицательной мотивации труда работников в 
эпоху молодости можно условно обозначить как безрисковый или безопасный 
карьерный рост. В основании такой модели стоят внешние по своей направ-
ленности мотивы, которым уступают по своей силе мотивы внутренние, име-
ющие непосредственное отношение к содержанию и процессу работы. Такой 
подход и заведомо накладывает ограничение на быстроту карьерного роста 
самих сотрудников, и может стать препятствием в конкурентной борьбе ин-
тенсивно растущих организаций, стремящихся на вершину своего бизнеса, 
для чего необходимо генерировать и внедрять инновации, разрабатывать новую 
продукцию, открывать новые рынки, что неминуемо сопряжено с рисками.  

Для достижения целей, стоящих перед организациями, находящимися на 
этапе интенсивного роста, руководителям и менеджерам по персоналу по-
лезно принимать во внимание следующие рекомендации. Во-первых, для по-
ступательного развития интенсивно растущим организациям можно предло-
жить формировать команды, в состав которых наряду с работниками, пережи-
вающими эпоху молодости, войдут и представители возрастных групп, обла-
дающих другими иерархическими структурами мотивации. В частности, речь 
идет о работниках эпохи юности, у которых доминирует познавательная лич-
ностная мотивация [Рыжов, 2012], усиливающая роль внутренних мотивов 
труда. Во-вторых, организационные психологи и/или менеджеры по персо-
налу должны обеспечить консультационное и тренинговое сопровождение ра-
ботников, во время которого происходит рефлексия их целей в контексте ор-
ганизационного развития. В-третьих, значительная роль в сдвиге внешней мо-
тивации работников эпохи молодости в сторону внутренней отводится линей-
ным руководителям, которые еще на этапе планирования бизнес-процессов и 
делегирования полномочий должны учитывать способности и предпочтения 
подчиненных, а также обозначать привлекательность выполняемых задач.  

Выводы 

1. Работники в эпоху молодости предпочитают трудиться в интенсивно 
растущих организациях. Такой выбор, при котором прослеживается связь 
между вторым после начала трудовой деятельности возрастом и вторым эта-
пом организационного развития, можно назвать конгруэнтным. 

2. Иерархические структуры как положительной, так и отрицательной 
мотивации в эпоху молодости отличаются сложным строением. В структуре 
положительной мотивации выявлены семнадцать мотивов, которые образуют 
семь уровней, достоверно различающихся по силе выраженности мотивов. 
Структуру отрицательной мотивации в эпоху молодости составляют меньше 
уровней и компонентов, чем формируют структуру положительной мотива-
ции. Одиннадцать отрицательных мотивов по силе своей выраженности раз-
делены на три уровня. 

3. Первые уровни в иерархии положительных мотивов труда работников 
в эпоху молодости занимают: стабильная и надежная работа, высокая зара-
ботная плата и карьерный рост. Среди отрицательных мотивов у работников 
в эпоху молодости преобладают: нестабильная и ненадежная работа, боязнь 
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увольнения, низкая заработная плата. Доминирующие положительные и от-
рицательные мотивы труда в эпоху молодости имеют внешнюю направлен-
ность и побуждаются прежде всего потребностью в безопасности.  
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