
Министерство науки и высшего образования РФ 
 

Федеральное государственное автономное образовательное учреждение 

высшего образования «Национальный исследовательский 

Нижегородский государственный университет им. Н.И. Лобачевского» 
 

Факультет социальных наук 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

П Е Р С П Е К Т И В Ы 
Сборник научных статей магистрантов и аспирантов 

 

 

Выпуск 14 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Нижний Новгород 

2025 



2 

УДК  316; 364; 159.9 

ББК  С5+У272+Ю9 

 П27 

 

 

 

Научный редактор: 

Саралиева З.Х., д.и.н., профессор,  

профессор кафедры общей социологии и социальной работы  

факультета социальных наук ННГУ им. Н.И. Лобачевского 

 

Редакционная коллегия: 

Судьин С.А., д.с.н., заведующий кафедрой общей социологии  

и социальной работы факультета социальных наук  

ННГУ им. Н.И. Лобачевского; 

Шалютина Н.В., к.с.н., доцент кафедры отраслевой и прикладной социологии, заместитель 

декана факультета социальных наук по научной работе 

ННГУ им. Н.И. Лобачевского 

 

 

П28     Перспективы: cборник научных статей магистрантов и аспирантов. Вып. 14 / 

Научный редактор З.Х. Саралиева. – Н. Новгород: Нижегородский госуниверситет 

им. Н.И. Лобачевского, 2025. – 222 с. 

 

ISBN 978-5-91326-999-7 

 

В сборнике представлены материалы научных исследований, обсуждавшихся на 

молодежной межвузовской научно-практической конференции «Молодежь: семья и 

работа» (18–19 апреля 2025 г., г. Нижний Новгород, ННГУ им. Н.И. Лобачевского). 

В конференции участвовали студенты из 10 городов Российской Федерации 

(Нижний Новгород, Абакан, Екатеринбург, Иваново, Калининград, Пермь, Самара, 

Санкт-Петербург, Симферополь, Ярославль) и 16 вузов. Представлены результаты 

исследований молодых ученых Российской Федерации, Республики Беларусь, 

Габонской Республики, Исламской Республики Пакистан, Федеративной 

Демократической Республики Эфиопия. 

Материалы предназначены для учащихся вузов. 

 

 

 

 

 

ISBN 978-5-91326-999-7 УДК 316; 364; 159.9 

ББК С5+У272+Ю9 

 

© Нижегородский госуниверситет им. Н.И. Лобачевского, 2025 

  

 



3 

СОДЕРЖАНИЕ 

 

 

РАЗДЕЛ 1. ТРУД В УСЛОВИЯХ  

НОВОГО ТЕХНОЛОГИЧЕСКОГО УКЛАДА 

 

Булатова Е.С. Телемедицина и работа врача в условиях современной 

цифровизации здравоохранения ................................................................................ 6 

Зеленова А.В. Кадровое обеспечение цифровизации НКО .............................................. 10 

Зубов А.М. Профессиональная стратификация российской молодежи .......................... 14 

Калегова Т.В. Роль социально ориентированных некоммерческих организаций в 

поддержке социально уязвимых групп населения ................................................ 21 

Кислов А.И. Специализация социальной работы .............................................................. 26 

Китаев Н.С. Трудности и стратегии найма молодых специалистов поколения Z на 

рынке труда в Нижегородском регионе .................................................................. 36 

Кобзев Г.А. Заработная плата как аспект социальной незащищенности сотрудников 

малых предприятий ................................................................................................... 41 

Козлова А.А. Развитие самозанятости на онлайн-площадках (на примере 

маркетплейса – OZON) ............................................................................................. 46 

Хани, Хуссейн Д. Развитие общин и добыча полезных ископаемых: как молодежь 

Белуджистана может способствовать местному экономическому росту ............ 50 

Шадрина А.Л. Импульсивное потребление как финансовая практика россиян ............ 57 

 

РАЗДЕЛ 2. СЕМЬЯ И СОВРЕМЕННАЯ ИНФОРМАЦИОННАЯ СРЕДА 

 

Беззубова Н.Ю. Социальные факторы отбора кандидатов к приему ребенка ............... 61 

Думникова Д.Д. Межпоколенческий конфликт в российской семье .............................. 65 

Комелькова А.В. Семейная память о 1990-х ...................................................................... 69 

Тимченко А.Д. Проблема суицидов несовершеннолетних детей в восприятии 

родителей (на примере Нижегородской области) .................................................. 73 

Ушков Н.М. Социально-экономические факторы мифологизации образа 90-х годов ...... 79 

Хуссейн Д. Конфликт между работой и семейными ролями и успеваемостью в 

учебе ........................................................................................................................... 83 

 

РАЗДЕЛ 3. ЦЕННОСТНЫЕ ОРИЕНТАЦИИ МОЛОДЕЖИ 

 

Баяндина Я.О. Структура ценностей современной молодежи: региональный аспект....... 88 

Бердников Д.Е. Компьютерная грамотность старшего поколения как инструмент 

социальной включенности (на примере программы «Азбука интернета») ........ 93 



4 

Вербенская А.В. Молодежь как целевая группа формирования человеческого 

капитала высшей школы .......................................................................................... 98 

Мазанова А.Е. Социальный портрет студента-волонтера медицинского вуза ............ 104 

Самыловская О.Н. Проблемы социальной адаптации в образовательных 

организациях детей из семей мигрантов............................................................... 110 

 

РАЗДЕЛ 4. ИДЕНТИФИКАЦИОННЫЕ ПРОЦЕССЫ 

И КОММУНИКАТИВНЫЕ ПРАКТИКИ МОЛОДЕЖИ 

 

Бирхан А.М. Роль молодежи в продвижении человекоцентричности индустрии 5.0 ..... 114 

Гашкова Е.С. «Язык насилия» в социальных сетях: распространение и причины ..... 121 

Линда Найк О.А. Влияние социальных сетей на молодежь Габона ............................. 126 

Солодянникова С.В. Роль астрологии и магического мышления в формировании 

межличностных отношений ................................................................................... 132 

 

РАЗДЕЛ 5. ТРУД И СЕМЬЯ В КОНТЕКСТЕ 

ПСИХОЛОГО-УПРАВЛЕНЧЕСКИХ ИССЛЕДОВАНИЙ 

 

Балуева Е.А. Субъективное благополучие персонала в организационных культурах 

разного типа ............................................................................................................. 137 

Ванкевич В.В. Мотивация труда как детерминанта лояльности работников 

торговых организаций ............................................................................................ 143 

Горчиков Е.А. Барьеры внедрения инноваций в организациях. Как предприятиям 

стать эффективнее ................................................................................................... 147 

Добролюбова Е.А. Мотивация трудовой деятельности как детерминанта 

готовности инженеров-проектировщиков к инновациям ................................... 152 

Есиповская Е.В. Характер связи удовлетворенности профессиональным трудом и 

уровнем субъективного контроля (на примере сотрудников социальной 

сферы) ....................................................................................................................... 155 

Ефимова Е.В. Возраст и стаж педагогических работников как доминанты 

профессионального выгорания .............................................................................. 160 

Круглова Е.А. Проблема травли на рабочем месте и влияние на креативных 

сотрудников ............................................................................................................. 166 

Куракина Н.В. Роль мотивации и удовлетворенности трудом в представлении 

сотрудников агропромышленного комплекса о достойной работе ................... 172 

Макаров В.В. Виртуальные туры и квесты как инструменты формирования 

профессиональной идентичности и положительного имиджа 

образовательного учреждения ............................................................................... 179 

Маргина И.В. Теоретическая модель профессиональной самореализации 

работающих женщин .............................................................................................. 184 



5 

Прусакова А.Д. Мотивационные доминанты в организационных культурах разного 

типа: проблема жизнеспособности ........................................................................ 189 

Рогозян Ю.Е. Модель психологической готовности к социальному 

предпринимательству (в рамках реализации акселерационных программ) ..... 195 

Узюмова Н.В. Молодежь в системе адаптации новых сотрудников: общее и 

особенное и организациях Красноярского края ................................................... 205 

Цаплева А.М. Мотивы ответственного поведения и задачи профессионального 

развития будущих специалистов помогающих профессий ................................ 211 

 

СВЕДЕНИЯ ОБ АВТОРАХ ............................................................................................ 215 

  



6 

Раздел 1 

ТРУД В УСЛОВИЯХ НОВОГО  

ТЕХНОЛОГИЧЕСКОГО УКЛАДА 

 

УДК 316 

 

ТЕЛЕМЕДИЦИНА И РАБОТА ВРАЧА  

В УСЛОВИЯХ СОВРЕМЕННОЙ ЦИФРОВИЗАЦИИ 

ЗДРАВООХРАНЕНИЯ 

 

Е.С. Булатова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Влияние цифровизации в телемедицине рассматривается как инновационный подход к 

оказанию медицинских услуг. Выделяются такие аспекты, как: технологические возможности 

взаимодействия между врачами и пациентами; изменения во взаимодействии врачей разных 

возрастных групп и важность адаптации к новым технологиям для повышения доступности и 

качества медицинского обслуживания; способы обучения телемедицине в медицинских 

учреждениях; развитие законодательной базы, регулирующей телемедицину; некоторые 

ограничения и проблемы, связанные с использованием данной технологии. 

Ключевые слова: телемедицина, цифровизация, онлайн консультирование, пандемия 

COVID-19, курсы для врачей по телемедицине, законодательная база телемедицины в России 

 

Цифровизация – это процесс интеграции цифровых технологий во все 

аспекты деятельности человека и общества. В условиях глобализации и 

стремительного развития технологий она становится ключом к оптимизации 

процессов, повышению качества услуг и улучшению доступа к информации. 

Цифровизация охватывает широкий спектр областей, включая экономику, 

образование, коммуникации и, безусловно, здравоохранение, которое на фоне 

стремительных технологических изменений переживает кардинальные 

трансформации. Одним из наиболее характерных проявлений этих изменений 

становится телемедицина – инновационный подход, делающий медицинские 

услуги более доступными и эффективными. 

Часто возникает вопрос, как именно цифровизация влияет на медицину? Во-

первых, она упрощает взаимодействие между врачами и пациентами, позволяя 

использовать различные платформы для консультаций и диагностики. Во-вторых, 
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цифровые технологии позволяют собирать и анализировать большие объемы 

данных, что способствует более точной и обоснованной медицинской практике. 

Телемедицину можно считать быстро развивающейся областью медицины, 

которая позволяет пациентам получать медицинские услуги удаленно с помощью 

современных технологий. С увеличением доступности интернета и мобильных 

устройств, а также в свете пандемии COVID-19 интерес к телемедицине возрос. 

С точки зрения работы, для врача телемедицина открывает новые 

возможности и повышает его эффективность. С помощью видеосвязи и 

специализированных программ врач может общаться с пациентами, проводить 

дистанционные обследования и консультации, а также получать доступ к 

медицинской информации и базам данных. 

Телемедицина позволяет улучшить координацию работы медицинских 

специалистов и повысить качество медицинского обслуживания. Врачи могут 

консультироваться друг с другом, обмениваться мнениями и опытом, что 

способствует более точной диагностике и лечению пациентов. 

Однако, важно учитывать, что возрастные группы как врачей, так и 

пациентов могут влиять на восприятие и использование телемедицинских услуг. 

Согласно статистике, возраст врачей, работающих в телемедицинских сервисах, 

варьируется от 25 до 65 лет. По данным Росстата, около 40% врачей, 

участвующих в телемедицинских консультациях, находятся в возрасте от 30 до 45 

лет [1]. Это связано с тем, что молодые специалисты более открыты к новым 

технологиям и имеют навыки работы с цифровыми инструментами. Однако, 

среди врачей старшего поколения, особенно тех, кто имеет многолетний опыт 

работы, тоже наблюдается рост интереса к телемедицине. Они понимают 

важность доступности медицинских услуг и стремятся адаптироваться к новым 

условиям. По данным опроса, проведенного среди врачей в США, 60% 

специалистов старше 50 лет испытывали трудности с использованием 

телемедицины, тогда как среди врачей младше 40 лет этот показатель составил 

всего 25% [2]. 

Для успешного использования телемедицины медицинские работники 

должны обладать специфическими знаниями и навыками. Это включает в себя 

умение работать с различными технологическими платформами, знание правовых 

аспектов оказания медицинских услуг дистанционно, а также навыки общения с 

пациентами в виртуальной среде.  

В некоторых странах (США и Великобритания) уже существуют успешные 

программы для повышения квалификации в области телемедицины. Например, в 

Массачусетском технологическом институте разработан курс, который 

охватывает аспекты телемедицины, включая использование технологий и 
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взаимодействие с пациентами. Эти курсы не только обучают врачей, но и 

помогают им лучше понимать потребности пациентов, что, в свою очередь, 

повышает качество медицинского обслуживания [3]. 

В России обучение телемедицине проводится во многих медицинских 

учреждениях, включая университеты, медицинские академии и центры 

медицинского образования. Одним из крупных учреждений, где осуществляется 

обучение телемедицине, является Российский Национальный Исследовательский 

Медицинский Университет имени Н. И. Пирогова. Помимо этого, обучение 

предоставляется в Московском государственном университете имени 

М.В. Ломоносова, в Санкт-Петербургском государственном университете и 

других высших медицинских учебных заведениях.  

Также обучение телемедицине доступно через дистанционные курсы и 

вебинары. В 2021 Сеченовский Университет и медицинский онлайн-сервис 

«СберЗдоровье» подписали соглашение о развитии телемедицины в России. Они 

разрабатывают программы для обучения и повышения квалификации врачей, а 

также единый подход к взаимодействию с пациентами в телемедицине. Курсы 

позволяют обучать специалистов особенностям работы с интернет-обращениями 

и организации удаленных консультаций [4].  

Также в рамках обучения телемедицине могут проводиться практические 

занятия, где студенты обучаются основам работы с телемедицинским 

оборудованием, проводят консультации и диагностику пациентов дистанционно 

под руководством опытных специалистов, этические и правовые аспекты 

дистанционного консультирования и диагностики. 

Законодательная база, регулирующая телемедицину в России, также 

развивается. В 2017 году был принят закон "Об основах охраны здоровья граждан 

в Российской Федерации" [5], который легализовал использование 

телемедицинских технологий в рамках оказания медицинской помощи. В 

2020 году, в условиях пандемии, был принят ряд временных мер, которые 

расширили возможности использования телемедицины, включая возможность 

проведения дистанционных консультаций и выписывания рецептов на 

дистанционной основе [6]. 

Несмотря на все преимущества телемедицины, есть и определенные 

ограничения и проблемы. Например, важно обеспечить конфиденциальность и 

безопасность передачи медицинской информации, а также учитывать 

технические ограничения и возможные ошибки в диагностике. Следует не 

забывать и про дополнительную нагрузку на врача: необходимость осваивать 

информационные технологии и постоянно обновлять уже имеющиеся знания; 

общение с пациентами, которые могут выходить на связь во внерабочее время. 
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Телемедицина становится важным аспектом работы врача, который 

позволяет улучшить доступ к медицинской помощи, повысить ее качество и 

эффективность, а также расширить возможности сотрудничества и обмена 

опытом с коллегами. 
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КАДРОВОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ЦИФРОВИЗАЦИИ НКО 
 

А.В. Зеленова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 
 

Рассматриваются две основные стратегии преодоления данного барьера: привлечение 

специалистов из различных областей ИКТ и обучение существующего персонала. Особое 

внимание уделяется привлечению разработчиков программного обеспечения, системных 

администраторов, аналитиков данных и специалистов по цифровому маркетингу для 

повышения эффективности работы НКО. Подчеркивается необходимость регулярного 

обучения сотрудников, которое можно проводить как самостоятельно, так и с помощью 

внешних экспертов, важность государственной и частной финансовой поддержки для 

ускорения процесса цифровизации и развития кадрового потенциала НКО. 

Ключевые слова: цифровизация, НКО, кадровый дефицит, цифровые компетенции, 

фандрайзинг, цифровые технологии, обучение, волонтёрство, партнёрство, цифровая 

трансформация 

 

Цифровизация является неотъемлемой частью современного общества, 

оказывая значительное влияние на различные сферы, включая некоммерческий 

сектор. Внедрение цифровых технологий способствует повышению 

эффективности работы, расширению охвата аудитории, а также оптимизации 

фандрайзинговой деятельности. Однако, несмотря на преимущества цифровой 

трансформации, многие НКО сталкиваются с проблемами, связанными с 

нехваткой квалифицированных специалистов в сфере ИТ. Дефицит кадров, 

обладающих необходимыми цифровыми компетенциями, замедляет процесс 

внедрения новых технологий и ограничивает возможности организаций в 

использовании цифровых инструментов. 

Процесс цифровизации НКО включает два взаимосвязанных процесса: 

привлечение специалистов в области IT и повышение квалификации 

существующего персонала. Рассмотрим первое направление подробнее: для 

успешной интеграции цифровых технологий НКО необходимо привлечение 

профессионалов из разных сфер IT. В соответствии с Национальным реестром 

профессиональных стандартов, существует множество специальностей, которые 

могут быть полезны для НКО [1]. 

Первой важной квалификацией является разработчик программного 

обеспечения. Такие специалисты могут помочь НКО создать или адаптировать 

программные решения для автоматизации процессов, управления базами данных 
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и реализации онлайн-платформ для фандрайзинга. Разработка пользовательских 

приложений может значительно упростить взаимодействие с донорами и 

волонтерами, а также повысить уровень прозрачности и отчетности в 

деятельности организации. 

Второй ключевой профессией выступает системный администратор, 

который обеспечивает стабильную работу компьютерных систем и сетевой 

инфраструктуры, отвечает за настройку серверов, защиту данных и обеспечение 

кибербезопасности. В условиях увеличения числа кибератак на некоммерческие 

организации наличие квалифицированного системного администратора 

становится критически важным для защиты информации и сохранения доверия со 

стороны доноров и партнеров. 

Третьей важной специальностью считается аналитик данных. 

Профессионалы в этой области могут помочь НКО собирать, обрабатывать и 

анализировать данные о деятельности организации, а также о целевой аудитории 

и донорах. Используя аналитические инструменты, НКО смогут лучше понимать 

потребности своих клиентов, что поможет в разработке более эффективных 

программ и стратегий фандрайзинга. Анализ данных тоже позволяет оценивать 

результаты деятельности и принимать обоснованные решения на основе 

фактической информации. 

Четвертой областью, на которую стоит обратить внимание, является 

специалист по цифровому маркетингу. В условиях растущей конкуренции за 

внимание доноров и волонтеров НКО необходимо эффективно использовать 

цифровые каналы для продвижения своих инициатив. Специалисты по 

цифровому маркетингу могут разрабатывать стратегии продвижения в 

социальных сетях, создавать контент и управлять рекламными кампаниями, что 

поможет привлечь новых сторонников и увеличить финансовую поддержку. 

Второе направление, касающееся обучения имеющихся сотрудников, тоже 

играет важную роль в процессе цифровизации НКО. Согласно исследованию 

Центра оценки общественных инициатив НИУ ВШЭ, около 38% респондентов 

отметили нехватку цифровых навыков и знаний, необходимых для работы с 

современными инструментами и платформами. Данная проблема является 

особенно актуальной для НКО, работающих на локальном уровне и на уровне 

одного субъекта РФ, которые имеют сотрудников старше 51 года [2]. Для её 

решения необходимо организовать регулярные тренинги и семинары по основам 

работы с цифровыми инструментами. Это может включать обучение работе с 

системами управления контентом, основам работы с данными и базами данных, а 

также основам кибербезопасности. 



12 

Важно отметить, что обучение сотрудников может быть организовано как 

внутренними силами НКО, так и с привлечением внешних экспертов. Проведение 

мастер-классов и вебинаров с участием квалифицированных специалистов может 

значительно повысить уровень компетенций сотрудников. Это не только улучшит 

их навыки, но и повысит мотивацию и вовлеченность в процесс цифровизации. 

По результатам исследования, проведённого С.Б. Калининой и 

С.Ю. Никоновым, около 77% представителей НКО Псковской области указали на 

нехватку финансовых средств как один из ключевых барьеров для привлечения 

ИТ-специалистов [3]. Дефицит специалистов, обладающих необходимыми 

цифровыми компетенциями, является серьёзным ограничением, особенно для 

небольших НКО, у которых зачастую отсутствует возможность привлечения 

квалифицированного персонала из-за ограниченного бюджета. Для решения 

данной проблемы НКО могут рассмотреть возможность создания партнерств с 

учебными заведениями и ИТ-компаниями для организации стажировок и практик 

для студентов. Это позволит не только привлечь свежие идеи и подходы, но и 

создать поток квалифицированных кадров для будущего найма. Студенты смогут 

получить опыт работы в НКО, а организации – доступ к новым сотрудникам. 

Для обоих направлений – привлечения сторонних специалистов и обучения 

штатных сотрудников – важно использовать доступные финансовые ресурсы –

гранты и субсидии, направленные на развитие человеческого капитала НКО. 

Дополнительная финансовая поддержка позволит организациям инвестировать в 

образовательные программы для сотрудников, а также привлекать временных 

консультантов для выполнения конкретных задач. Государственная и частная 

помощь может сыграть решающую роль в ускорении процесса цифровизации и 

развитии кадрового потенциала НКО. 

Таким образом, нехватка квалифицированных специалистов в области 

цифровых технологий остаётся значительным препятствием для эффективного 

функционирования НКО в современном информационном обществе. Решением этой 

проблемы должно стать комплексное сочетание мер – обучение сотрудников, 

создание партнёрств с образовательными организациями и использование 

волонтёрского ресурса. Устранение кадрового дефицита позволит НКО активнее 

внедрять передовые цифровые технологии и тем самым увеличивать свою 

операционную эффективность. 

 

Список литературы 

1. Реестр областей и видов профессиональной деятельности // Профессиональные 

стандарты URL: https://profstandart.rosmintrud.ru/obshchiy-informatsionnyy-blok/natsionalnyy-

https://profstandart.rosmintrud.ru/obshchiy-informatsionnyy-blok/natsionalnyy-reestr-professionalnykh-standartov/reestr-oblastey-i-vidov-professionalnoy-deyatelnosti/?SECTIONID=799


13 

reestr-professionalnykh-standartov/reestr-oblastey-i-vidov-professionalnoy-deyatelnosti/?SECTION 

ID=799 (дата обращения: 12.12.2024) 

2. Скокова Ю., Корнеева И., Краснопольская И. и др. Цифровизация некоммерческого 

сектора: готовность, барьеры и эффекты. 2021. Исследование выполнено Центром оценки 

общественных инициатив ИППИ НИУ ВШЭ при поддержке программы «Центр развития 

филантропии» Благотворительного фонда Владимира Потанина и в партнерстве с 

Благотворительным фондом поддержки и развития социальных программ «Социальный 

навигатор» URL: https://publications.hse.ru/pubs/share/direct/482697044.pdf. (дата обращения: 

06.11.2024) 

3. Калинина С.Б., Никонов С.Ю. Исследование проблем цифровизации в деятельности 

региональных некоммерческих организаций (на примере Псковской области) // Вестник 

ПНИПУ. Социально-экономические науки. 2023. №4. URL: 

https://cyberleninka.ru/article/n/issledovanie-problem-tsifrovizatsii-v-deyatelnosti-regionalnyh-

nekommercheskih-organizatsiy-na-primere-pskovskoy-oblasti (дата обращения: 06.11.2024) 

 

STAFFING FOR THE DIGITALIZATION OF NGOS 
 

A.V. Zelenova 
 

Two main strategies for overcoming this barrier are considered: attracting specialists from 

various fields of ICT and training existing staff. Special attention is paid to attracting software 

developers, system administrators, data analysts and digital marketing specialists to improve the 
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Анализируются данные профессиональной стратификации российской молодёжи, 

сведения по каждой квалификационной группе и наиболее массовым подгруппам, 

ранжирование наиболее массовых подгрупп занятий, на основании чего делаются некоторые 

выводы о перспективах развития структуры занятости молодёжи. 

Ключевые слова: молодёжь, профессиональная стратификация, социально-

экономическое развитие, занятость населения, молодёжная политика 
 

Профессиональная стратификация является важнейшей частью социальной 

стратификации. 

Существует несколько взглядов на социальную стратификацию. М. Вебер 

считал престижность профессии в обществе непосредственным фактором 

социальной стратификации. Он считал, что статус индивида, присваиваемый ему 

обществом, в том числе исходя из рода занятий, формирует его положение в 

обществе [1]. П.А. Сорокин же считал, что профессиональная стратификация 

формируется на основе объективных признаков, таких как важность занятия для 

выживания и функционирования группы в целом, уровень интеллекта, 

необходимый для успешного выполнения профессиональных обязанностей, 

внутрипрофессиональная стратификация [2]. 

Оценка профессиональной стратификации молодёжи является важной, 

поскольку она определяет, главным образом, долгосрочные перспективы 

социально-экономического развития той или иной страны или её отдельных 

регионов. Как правило, чем больше высококвалифицированных работников, тем 

выше доходы населения, а значит, выше спрос на товары и услуги, в том числе 

образовательные и медицинские, что, в свою очередь, способствует дальнейшему 

воспроизводству высококвалифицированного человеческого капитала. Кроме 

того, профессиональная стратификация, в значительной степени, является 

результатом молодёжной политики, осуществляемой государством и обществом. 

Во многом именно от формирования определенных установок на понимание 

престижности профессий зависит конкурс на вакансии и число занятых по ним, 

на что, безусловно, влияет профессиональное самоопределение молодёжи. 

Известно, что в период выбора профессии категорией, являющейся объектом 
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исследования (молодёжь 1983-2003 годов рождения), наиболее престижные 

профессии в России были, в основном, в сфере права и управления. Начиная с 

середины 2010-х годов, растёт привлекательность видов деятельности, 

непосредственно организующих предоставление высококачественных услуг и 

производящих товары (сферы здравоохранения, образования, обрабатывающей 

промышленности, информационных технологий) [3]. 

При оценке современной профессиональной стратификации в России 

используется Общероссийский классификатор занятий (ОКЗ), включает девять 

квалификационных групп занятий [4]: 

1) руководители (в т.ч. начальники подразделений); 

2) специалисты высшего уровня квалификации – научные сотрудники, 

инженеры, врачи, учителя, преподаватели вузов, менеджеры среднего звена, IT-

специалисты и т.д.; 

3) специалисты среднего уровня квалификации – бригадиры на 

производстве и в строительстве, медсестры, социальные работники, спортсмены; 

4) служащие, занятые подготовкой и оформлением документации, учётом 

и обслуживанием (клерки); 

5) работники сферы обслуживания и торговли, охраны граждан и 

собственности – повара, парикмахеры, продавцы, пожарные, охранники, 

полицейские; 

6) квалифицированные работники сельского, лесного хозяйства, 

рыболовства и рыбоводства; 

7) квалифицированные рабочие промышленности, строительства, 

транспорта и рабочие собственных занятий; 

8) операторы производственных установок и машин, сборщики и 

водители; 

9) неквалифицированные рабочие. 

Подробные данные профессиональной стратификации российского 

общества в разрезе возрастных групп раз в два года публикуются Росстатом в 

сборнике «Рабочая сила, занятость и безработица» [5]. Последний сборник вышел 

в 2024 году и содержит данные за 2023 год. Данные собираются в рамках 

Выборочного обследования рабочей силы, в ходе которого респонденты сами 

указывают свой род занятий, который переводится в код группы занятий 

переписчиком, согласно ОКЗ. Ежегодно по всей России опрашиваются более 900 

тысяч трудоспособных граждан старше 15 лет. Результаты распределения 

молодых работников по группам занятий приведены в таблицах 1–3. В первой 

таблице рассмотрены данные по высококвалифицированным специалистам – 

руководителям и специалистам высшего уровня квалификации. 
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Таблица 1 

Доля молодых высококвалифицированных специалистов в России  

по группам занятий в 2023 г. 

Группы занятий Всего 
в т.ч. 20–29 

лет 
30–39 лет 

Руководители 4,8% 1,4% 4,1% 

Специалисты высшего уровня 

квалификации 
27% 27,7% 29,3% 

в т.ч. специалисты в области науки и 

техники (вкл. инженеров) 
4,8% 4,3% 4,9% 

специалисты в области 

здравоохранения 
2,6% 2% 2,2% 

специалисты в области образования 6,5% 6,1% 6,1% 

специалисты в сфере бизнеса и 

администрирования 
6,8% 7% 8,1% 

специалисты по информационно-

коммуникационным технологиям 
1,7% 3,5% 2,4% 

специалисты в области права, 

гуманитарных областей и культуры 
4,8% 4,8% 5,8% 

 

В целом, доля высококвалифицированных специалистов среди людей 30–

39 лет, которые, в отличие от людей 20–29 лет, не только полностью завершили 

обучение, но и имеют достаточного опыта для трудоустройства на 

высококвалифицированные должности, лишь ненамного выше, чем среди 

работников, в целом (33,4% против 31,8%). Это свидетельствует лишь об 

умеренном росте уровня квалификации российской рабочей силы. 

Представления о престижности профессий в 2000-е гг. сводились к тому, 

что доля специалистов в сфере бизнеса и администрирования (бухгалтеров, 

специалистов кадровых отделов, финансовых аналитиков и т.д.), а также 

специалистов в области права, гуманитарных областей и культуры (включая 

юристов) в возрасте 30–39 лет значительно выше, чем в среднем по стране. 

Изменение представлений о престижности профессий среди молодёжи в 2010 

годы, которое привело к повышению престижности занятий в социальной 
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сфере и обрабатывающей промышленности привело к снижению долей данных 

подгрупп занятий до средних значений по России и росту доле специалистов 

по информационно-коммуникационным технологиям, которая уже к 2023 г. в 

два раза превысила общероссийские показатели. Однако, рост престижности 

ещё не успел повлиять на долю специалистов в сфере здравоохранения и 

образования в связи с тем, что обучение по данным специальностям более 

длительное. 

В таблице 2 приведены данные по специалистам средней квалификации. 

 

Таблица 2 

Доля молодых специалистов средней квалификации в России  

по группам занятий в 2023 г. 

Группа занятий Всего 
в т.ч. 20–29 

лет 
30–39 лет 

Специалисты среднего уровня 

квалификации 
14% 16,6% 14,4% 

Служащие, занятые подготовкой и 

оформлением документации, учётом и 

обслуживанием 

3,4% 3,9% 3,6% 

 

Доля людей 30–39 лет здесь незначительно отличается от среднероссийских 

цифр. Среди молодежи в возрасте 20–29 лет доля специалистов средней 

квалификации выше во многом из-за того, что значительная часть студентов, 

главным образом, вузов, в данном возрасте ещё не работает. По оценкам НИУ 

ВШЭ, среди выпускников вузов 2018 года, обучающихся по очной форме 

обучения бакалавриата и специалитета, подавляющее большинство – молодёжь в 

возрасте от 18 до 23 лет, из которых почти половина (46,7%) не были официально 

трудоустроены во время обучения [6], а большинство тех, кто работал во время 

учебы, занимали низкоквалифицированные должности (например, медсестры и 

медбратья). Немаловажным фактором является и отсутствие у выпускников вузов 

необходимого профессионального опыта, что выступает для них ограничением в 

занятии более высоких должностей. 

В таблице 3 приведены данные по другим квалифицированным и 

неквалифицированным работникам. 
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Таблица 3 

Доля других квалифицированных и неквалифицированных работников в России по 

группам занятий в 2023 г. 

Группа занятий Всего 
В т.ч. 20–29 

лет 
30–39 лет 

Работники сферы обслуживания и торговли, 

охраны граждан и собственности 
16,3% 20,3% 16,9% 

в т.ч. работники сферы индивидуальных 

услуг 
4,2% 6,4% 4,6% 

продавцы 7,7% 10,1% 8,3% 

Квалифицированные работники сельского  

и лесного хозяйства, рыболовства и 

рыбоводства 

2% 1,4% 1,3% 

Квалифицированные рабочие 

промышленности, строительства, 

транспорта и рабочие родственных занятий 

12,4% 10% 11,6% 

в т.ч. рабочие, занятые в строительстве,  

и рабочие родственных занятий (за 

исключением электриков) 

3,3% 2,6% 3,4% 

рабочие, занятые в 

металлообрабатывающем и 

машиностроительном производстве, 

механики и ремонтники 

5,1% 5,1% 5,3% 

Операторы производственных машин и 

установок, сборщики и водители 
12,5% 10% 11,6% 

в т.ч. водители и операторы подвижного 

оборудования 
9,4% 7,1% 8,5% 

Неквалифицированные рабочие 7,5% 7,6% 6,2% 

в т.ч. неквалифицированные работники по 

сбору мусора и другие 

неквалифицированные работники1  

3,7% 4,4% 2,9% 

 

 
1 За исключением уборщиков, прислуги, неквалифицированных рабочих, занятых в сельском 

хозяйстве, промышленности, строительстве и на транспорте, помощников в приготовлении пищи и 

уличных торговцев. 
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Как и в случае со специалистами средней квалификации, доля работников 

сферы обслуживания и торговли, охраны граждан и собственности среди занятых 

молодых людей 20–29 лет выше по тем же причинам: продолжение обучения 

значительной частью данной возрастной когорты, минимальный трудовой опыт 

либо его полное отсутствие. 

Доля квалифицированных рабочих в производящих отраслях как среди 

работников 30-39 лет, так и среди работников 20-29 лет значительно ниже, чем в 

среднем по стране. Исключением являются рабочие в машиностроении и 

металлообработке – их доля примерно сопоставима со средними показателями. 

Квалифицированный рабочий именно в этих отраслях ещё со времен СССР 

является портретом человека, непосредственно работающим «на благо страны», 

т.е. активно работает на производство важнейших для населения товаров. 

Поэтому рабочие профессии являются теми, которые снова получили престиж в 

условиях «ренессанса» 2010-2020-х годов. 

Исходя из данной статистики, российскую молодёжь, родившуюся в период 

1983-1993 годов, опираясь на объективные критерии, можно признать более 

успешным и квалифицированным поколением по сравнению с предыдущими по 

ряду причин. Во-первых, компетенции большей доли её представителей 

оказались достаточными для трудоустройства на вакансии, связанные с 

высококвалифицированным трудом. Во-вторых, начавшийся переход к рыночной 

экономике, к которой молодёжь оказалась готова в большей степени, нежели 

люди предпенсионного возраста. 

Тем не менее, понятно, что далеко не всем молодым людям удаётся 

трудоустроиться на престижные профессии. Массовыми подгруппами занятий 

российской молодёжи, как и занятого населения страны, в целом, являются 

продавцы, водители и операторы подвижного оборудования (водители легковых 

автомобилей, общественного и грузового транспорта, члены судовых команд, 

крановщики), специалисты в сфере бизнеса и администрирования.  

Таким образом, российская молодёжь предпочитает чаще работать в 

торговле и транспорте, а также в бухгалтерских отделах организаций других 

отраслей. По профессиональной стратификации современная российская 

молодёжь отличается от старших поколений. Вероятно, в силу того, что данное 

поколение имеет более разносторонний опыт, знания, навыки владениями 

информационными технологиями, чем люди старших возрастов, позволяет его 

представителям занимать больше высококвалифицированных рабочих мест. На 

профессиональную стратификацию молодёжи также влияют общественные 

настроения относительно престижности профессий. Среди молодёжи 1983–1993 
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годов рождения доля высококвалифицированных специалистов в отдельных 

отраслях, таких, как право и администрирование, значительно выше. 
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УДК 364 
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НЕКОММЕРЧЕСКИХ ОРГАНИЗАЦИЙ В ПОДДЕРЖКЕ  

СОЦИАЛЬНО УЯЗВИМЫХ ГРУПП НАСЕЛЕНИЯ 

 

Т.В. Калегова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

На основе вторичного анализа данных опросов ВЦИОМ рассмотрено мнение россиян о 

роли социально ориентированных некоммерческих организаций в оказании помощи социально 

незащищенным слоям населения. Анализируется главенствующая роль различных организаций 

в поддержке людей, оказавшихся в сложной жизненной ситуации. Сравниваются ожидания 

россиян и их мнение о том, кто реально помогает социально уязвимым группам населения 

(престарелым, одиноким старикам, инвалидам, многодетным семьям, матерям-одиночкам, 

сиротам, безнадежно больным людям). 

Ключевые слова: некоммерческие организации, социально уязвимые группы населения, 

сложная жизненная ситуация. 

 

Социально ориентированные некоммерческие организации (СОНКО) 

играют ключевую роль в развитии гражданского общества и адресации 

социальных проблем, возникающих в обществе. СОНКО часто выступают 

инициаторами социальных изменений и инноваций в силу своей гибкости и 

способности быстро реагировать на изменяющиеся условия, которые позволяют 

им адаптировать свои программы и проекты в соответствии с актуальными 

потребностями населения. 

По информации из доклада, опубликованного в сентябре текущего года 

Министерством экономического развития Российской Федерации, в 2023 г. 

осуществляли свою деятельность 130 532 социально ориентированных 

некоммерческих организаций (СОНКО) [1]. Согласно данным Федеральной 

службы государственной статистики, количество таких организаций в 2022 г. 

составляло 129 939 [2]. Однако, говорить о стабильном росте количества СОНКО 

было бы ошибочным: динамика изменения количества организаций третьего 

сектора в период с 2017 по 2022 гг. не демонстрирует положительных тенденций, 

несмотря на наличие некоторых колебаний (рис. 1). 
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Рис. 1. Динамика изменения количества СОНКО в Росии в 2017–2023 гг. 

(по данным Росстата и Минэкономразвития РФ) 

 

Кроме того, некоммерческие организации создают условия для вовлечения 

в активную общественную жизнь таких групп, как молодежь, люди с 

ограниченными возможностями здоровья, малоимущие граждане. Иными 

словами, СОНКО не только решают конкретные социальные задачи, но и 

формируют здоровую общественную среду, в которой ценятся солидарность, 

взаимопомощь и активное участие каждого гражданина. В связи с этим 

представляет интерес общественное мнение россиян: от кого, в первую очередь, 

нужно ждать помощи в сложной ситуации, и кто, по их мнению, действительно 

помогает. 

Согласно опросу ВЦИОМ о помощи людям, попавшим в трудную 

жизненную ситуацию, проведенному в ноябре 2023 г., значительное число 

респондентов выбирали организованный некоммерческий сектор: 

благотворительные фонды и организации (35%); объединения людей, имеющих 

опыт подобных проблем (15%), инициативные гражданские группы и движения 

(13%) как тех, от кого ожидают поддержки «социально уязвимых» групп 

населения. Однако, первая роль по оказанию помощи, по мнению опрошенных, 

принадлежит государству и социальным службам (73%). 

Таблица 1 

Кто должен оказывать поддержку «социально уязвимым» группам населения, % 

Государственные службы, социальные службы 73 

Их родные и близкие 38 

Благотворительные фонды, организации 35 

Крупные компании, бизнесмены 28 

142 641
140 247

146 481

128 685 127 632
129 939 130 532

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
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Сами эти люди, объединения людей, имеющих опыт подобных 

проблем 

15 

Инициативные гражданские группы, движения 13 

Все окружающие их люди 12 

Религиозные организации 12 

Волонтеры 1 

Никто 1 

Другое 5 

Затрудняюсь ответить 3 

 

Интересен факт, что половина респондентов (50%) высказали мнение о 

том, что помощь людям, попавшим в сложную жизненную ситуацию, должна 

исходить от их родных и близких (38%) или более широкого окружения 

(12%) [3]. 

Однако, по мнению респондентов, реальные механизмы помощи имеют 

иное распределение (таблица 2). Социально уязвимые группы населения, как 

указывают 56% респондентов, в первую очередь получают поддержку не от 

государства, а от своего окружения: близких и родных (49%), всего 

окружения (7%). 

Таблица 2 

Кто реально помогает «социально уязвимым» группам населения? В % 

Их родные и близкие 49 

Государственные службы, социальные службы 48 

Благотворительные фонды, организации 35 

Сами эти люди, объединения людей, имеющих опыт подобных 

проблем 

20 

Инициативные гражданские группы, движения 15 

Религиозные организации 10 

Крупные компании, бизнесмены 8 

Все окружающие их люди 7 

Волонтеры 2 

Никто 3 

Другое 4 

Затрудняюсь ответить 5 
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Как активно оказывающие поддержку назывались организации третьего 

сектора: благотворительные организации (35%), объединения людей, имеющих 

опыт решения подобных проблем (20%), инициативные группы граждан (15%) и 

религиозные объединения (10%). Государственные учреждения, от которых 

россияне ожидают наибольшей помощи для уязвимых граждан, упоминает почти 

половина опрошенных (48%). В то же время участие бизнеса в поддержке людей, 

находящихся в трудной ситуации, является наименее выраженным: только 8% 

отметили такую помощь, в отличие от 28%, которые ожидают поддержки от 

корпоративного сектора [3]. 

В общественном сознании россиян поддержка людей, оказавшихся в 

трудной жизненной ситуации, имеет сложную и многослойную природу, в 

которой организованный некоммерческий сектор занимает заметное место, 

однако ему не удается полностью соответствовать ожиданиям граждан от 

государства.  

Тем не менее, НКО в России играют ключевую роль в оказании помощи 

социально незащищенным группам населения. Они выступают связующим 

звеном между государственными структурами и гражданами, отвечают на 

растущие потребности общества и недостаточность государственных мер по 

социальной защите. 
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THE ROLE OF SOCIALLY-ORIENTED NON-PROFIT ORGANIZATIONS  

IN SUPPORTING SOCIALLY VULNERABLE GROUPS  

OF THE POPULATION 

 

T.V. Kalegova 

 

The author examines the opinion of Russians about the role of socially oriented non-profit 

organizations in providing assistance to socially vulnerable segments of the population. The article 

provides an analysis of public opinion polls conducted by the All-Russian Center for the Study of 

Public Opinion on who should be given the leading role in supporting people in difficult life situations. 

The expectations of Russians and their opinion about who really helps socially vulnerable groups of 

the population (the elderly, lonely old people, the disabled, large families, single mothers, orphans, 

terminally ill people) are compared. 

Keywords: non-profit organizations, socially vulnerable groups of the population, difficult life 

situation 
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УДК 316.4 

 

СПЕЦИАЛИЗАЦИЯ СОЦИАЛЬНОЙ РАБОТЫ 
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Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Рассматривается институциональная динамика социальной работы как профессии. 

Особое внимание уделяется специализации как процессу функциональной дифференциации 

профессии. На основе контент-анализа описаний образовательных программ по направлению 

подготовки «Социальная работа» изучаются направления функциональной дифференциации 

социальной работы. Приводятся примеры специальностей в рамках социальной работы: 

социальный координатор, кейс-менеджер, социальный менеджер, грантрайтер, медиатор. 

Делается вывод о неоднородности социальной работы как профессии. Рассматриваются риски 

фрагментации профессии, дезинтегрированность специальностей и направлений деятельности. 

Ключевые слова: специализация, профессия, социальная работа, фрагментация 

 

Профессии, как и любому социальному институту, свойственна 

институциональная динамика – изменение во времени [1]. Примерами таких 

процессов могут служить: 

• Профессионализация – становление профессии в самом широком 

смысле, обретение некоторой сферой труда признаков, свойственных 

«признанным» профессиям. Это развитие профессиональной идеологии: 

определение миссии, целей и задач профессии, этических принципов и норм. Это 

формирование профессиональной группы, институциональное закрепление за 

ней определенного поля деятельности, возникновение у работников 

профессиональной идентичности. 

• Стандартизация и формализация – частные проявления 

профессионализации. Это определение и формальное закрепление 

профессиональных норм, трудовых функций, формирование системы 

профессиональной подготовки. Основными действующими лицами 

стандартизации и формализации является государство, которое чаще всего 

законодательно регулирует профессиональное поле деятельности, и 

профессиональные ассоциации, объединения, в ведении которых находятся 

этические нормы и профессиональные ценности. 

• Специализация – процесс в ходе которого происходит дифференциация 

трудовой деятельности в рамках одной профессии, в результате чего 

формируются специальности. 



27 

Коротко рассмотрим факторы, которые являются основаниями для 

специализации. 

1. Знание – фундаментальный фактор специализации. Увеличение объема и 

сложности профессионального знания приводит к естественному разделению 

труда, возникновению «узких» специалистов. Например, профессия врача, 

оставаясь единой, имеет большое количество специальностей [2]; медицину 

можно отнести к числу высокоспециализированных профессий. Стремительное 

развитие научного медицинского знания привело к возникновению кардиологии, 

неврологии и множества других специальностей. 

2. Методы и технологии. Возникновение новых методов работы и развитие 

технологий приводит к появлению новых специальностей. Например, появление 

и развитие качественных и количественных методов в социологии обусловило 

соответствующую специализацию социологов. 

3. Социальные процессы. «Новые вызовы», актуальные социальные 

проблемы являются факторами, которые способствуют возникновению новых 

специальностей. Например, старение населения является стимулом для развития 

геронтологии, гериатрии, социальной работы с пожилыми. 

Кроме этого, факторами, влияющими на специализацию, могут выступать 

правовые нормы, действия профессионального сообщества, количество членов 

профессии в целом и другие аспекты. 

Специализация, понимаемая как возникновение частных специальностей в 

рамках профессии, является естественным социальным процессом, который по 

Н. Луману, вписывается в общую тенденцию к дифференциации в обществе [3], 

что само по себе говорит о развитии профессии, усложнении ее структуры. 

Однако, специализация может приобрести характер фрагментации, то есть утраты 

интеграции подсистем – специальностей – в рамках общей системы профессии. 

И если специализация – это усложнение структуры профессии, то фрагментация 

подразумевает упрощение, редукцию. 

Это исследование посвящено рассмотрению специализации социальной 

работы как профессии на основе контент-анализа описаний образовательных 

программ, размещенных на сайтах вузов. 

Система профессиональной подготовки – структурный компонент, 

институциональная константа [4, p. 118] любой профессии. Исследование 

профессионального образования – это взгляд на профессию с другой стороны: с 

точки зрения студентов и будущих специалистов, с точки зрения высших учебных 

заведений. 

Образовательные программы, размещенные на сайтах высших учебных 

заведений, являются ценным источником информации о профессии. Для 
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социальной работы это особенно актуально, поскольку сайты вузов – одно из 

немногих мест, где социальная работа как профессия репрезентуют себя в 

публичном пространстве. Это специфический источник эмпирического 

материала, в котором профессия «говорит сама за себя», от первого лица, 

представляет себя широкой аудитории с целью привлечения новых специалистов. 

Согласно данным исследований, 71% абитуриентов получают информацию 

о будущей профессии на сайтах высших учебных заведений, 56% поступающих 

впервые узнают о своей будущей профессии с помощью этого источника 

информации [5]. Сайты вузов являются значимыми каналами связи между 

профессией, как некоторой закрытой от внешнего мира системой, и человеком, 

который начинает свой профессиональный путь. Тексты, размещенные на сайтах 

вузов, предоставляют человеку базовую информацию и влияют на его 

представление о профессии. Будет преувеличением утверждать, что эта 

информация оказывает значимое влияние на формирование профессионального 

габитуса (по П. Бурдье) [6], но тем не менее, это один из множества факторов, 

которые формируют профессионала, хотя бы в том смысле, что эти тексты влияют 

на выбор профессии. 

Важно помнить, что сайты высших учебных заведений преподносят далеко 

не объективную информацию о профессии. В этом смысле они конструируют 

некоторый привлекательный образ, стремятся преподносить информацию о 

профессии в позитивном ключе, акцентируя внимание на положительных чертах 

профессии. Например, в описаниях образовательных программ по направлению 

подготовки «Социальная работа» мы не найдем упоминаний синдрома 

профессионального выгорания, низкого престижа профессии и невысокого 

уровня заработных плат. Но встретим упоминания высокой социальной 

значимости и инновационности этой профессии, возможности помогать людям, 

взаимосвязи социальной работы и государства. Кроме того, тексты на сайтах 

вузов в большей степени сфокусированы на академической составляющей, 

представлениях о профессии часто идеализированы, а информация может быть 

устаревшей. 

Для проведения контент-анализа образовательных программ по 

направлению подготовки «Социальная работа» были отобраны тексты с 33 сайтов 

российских ВУЗов. Выборка сконструирована, исходя из следующей логики: 

1. Задача по определению количества ВУЗов, осуществляющих подготовку 

специалистов по социальной работе была решена с опорой на исследование 

Высшей школы экономики «Мониторинг качества приема в ВУЗы», согласно 

которому в 2023 г. 89 высших учебных заведений осуществляли набор на очную 

форму обучения по направлению «Социальная работа» [7]. Согласно методике 
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исследования, в данную укрупненную группу входят следующие направления 

подготовки: 39.03.02. Социальная работа; 39.03.03. Организация работы с 

молодежью; 51.03.03. Социально-культурная деятельность. Так была определена 

генеральная совокупность. 

2. В определении тех ВУЗов, сайты которых нужно посетить в первую 

очередь и включить в выборку, помогли результаты исследования 

М.В. Фирсова [8]. На основе социологического исследования автор приводит 

список научных школ социальной работы в России на базе высших учебных 

заведений. Этот перечень лег в основу выборки. 

3. В дальнейшем отбор текстов производился по качественному критерию. 

Во-первых, не на всех сайтах удалось обнаружить описания программ по 

направлению подготовки «Социальная работа». Во-вторых, пришлось исключить 

те сайты, на которых содержалась лишь «формальная» информация о количестве 

бюджетных мест, сроках приема и минимальных проходных баллах. Такие тексты 

не представляют большой ценности при контент-анализе. В итоге, в выборку 

попали те сайты, на которых удалось обнаружить тексты о направлении 

подготовки «Социальная работа», содержащие информацию о сущности 

социальной работы как профессии. Всего в рамках данного исследования 

использовалась информация с 33-х сайтов высших учебных заведений. 

Базовый словарь включает в себя более 12 тысяч слов. Словарь для контент-

анализа состоит из 181 лексемы. Контент-анализ проведен с помощью пакета 

«Лекта». В результате факторного анализа получено 22 фактора (см. Таблица 1); 

объясняющая способность модели 45%. 

Таблица 1 

Распределение лексем по факторам 

№ 

фактора 
Название фактора Лексемы 

1.  Возможности для 

трудоустройства 

(организации) 

Центр; дети; несовершеннолетние; реабилитация; 

попечительства; семья; комплекс; обслуживание; 

опека; интернат; кризисные; население; 

трудоустройство; благотворительность 

2.  О направлении 

подготовки «Социальная 

работа» 

Подготовка; очная; специальность; заочная; год; 

направление; бакалавр; медицина; первый; 

образование; университет; стандарт; история; 

квалификация; база 

3.  Академичность 

профессии 

Кандидаты; доцент; социология; доктор; 

преподаватели; профессор; магистратура; наука; 

педагог 
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4.  Сферы трудоустройства ПФР; фонд; страхования; Россия; защита; 

здравоохранение; занятость; управление; служба; 

органы; сферы; система 

5.  Клиенты  Ситуация; лица; нуждаемость; оказание; категории; 

жизнь; трудности; помощь; войны; группа 

6.  Сфера деятельности – 

молодежная политика 

Комитет; Санкт-Петербург; администрация; 

молодежь; политика; район; школа; профилактика; 

города 

7.  Сферы трудоустройства 

(государственные, 

коммерческие и 

некоммерческие 

организации) 

Муниципальные; государство; НКО; бизнес; 

учреждения; бюджет; места 

8.  Основные дисциплины Основы; экономика; методы; теория; изучение; 

психология; технология; дисциплины; творчество 

9.  Участие студентов в 

конференциях 

Конференция; Иркутск; международные; проводить; 

региональный; пожилые; развитие 

10.  Предоставление 

социальных услуг как 

цель деятельности 

Граждане; услуги; предоставление; условия; цель; 

прогнозы; обеспечение 

11.  Личностные качества и 

профессиональные 

навыки социального 

работника 

Решение; способность; навыки; задачи; поддержка; 

программа; личность; успех; компетенции; 

реализация; коммуникабельность 

12.  Руководящая функция Отдел; руководитель; структуры; организации; 

предприниматель; предприятия 

13.  Миссия социального 

работника 

Благополучие; потребность; общества; человек; 

современные; оценка; востребованность; 

ориентация; здоровье; Курск 

14.  Высокий уровень 

образования – 

культурный капитал 

Уровень; область; повышение; инвалиды; участие; 

состав; федеральный 

15.  Преимущества обучения  Преимущества; учёба; активность; курс; интерес; 

связь; стажировки 

16.  Инновации и проектная 

деятельность 

Инновации; проект; исследования; проблемы; 

качества; конкурс; аналитик; разработка 

17.  Региональный аспект Республики; Татарстан; Министерство; факультет; 

ведущие 

18.  Выстраивание 

взаимодействия – одна 

из профессиональных 

функций социального 

работника 

Профиль; содействие; профессия; взаимодействия; 

деятельность 
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19.  Результаты обучения  Возможности; получатели; обучение; результаты; 

процесс; геронтология; выпускник; информации; 

диплом 

20.  Социальная работа в 

психиатрии 

Психиатрия; социально-бытовые; кадры; 

координатор; знания; права 

21.  Обмен опытом в рамках 

обучения 

Опыт; сотрудник; отношения; много; новый; 

кафедра; особенности 

22.  Волонтерство и 

студенческие 

объединения 

Труд; студенты; объединения; волонтерство; 

открытость; кросскультурные; время;  

 

Для достижения цели данного исследования рассмотрим, как 

конструируется образ профессионала в сфере социальной работы. Для этого 

ответим на следующие вопросы: 

1. Какими личностными и профессиональными качествами обладает 

специалист по социальной работе? 

2. Какими навыками/умениями/компетенциями обладает специалист по 

социальной работе? 

Информация, необходимая для ответов на эти вопросы, содержится в 11 

факторе «Личностные качества и профессиональные навыки социального 

работника» (лексемы: решение; способность; навыки; задачи; поддержка; 

программа; личности; успех; компетенции; реализация; коммуникабельность). 

К личностным качествам специалиста по социальной работе предъявляется 

большое количество требований. На сайте Томского государственного 

университета систем управления (ТУСУР) социальный работник определяется 

как «…неравнодушная личность…», для которой социальная работа как 

профессия является способом реализации своего внутреннего потенциала. Это 

похоже на требование институционального альтруизма, характерного для врачей 

[1, С. 27]. 

На сайте Северо-Восточного федерального университета дается более 

широкий список личностных качеств социального работника, так к ним среди 

прочего относится «…аккуратность; терпеливость; коммуникабельность; 

вежливость и доброжелательность; общительность; толерантность; умение 

управлять собой; эмпатия; тактичность; открытость; дипломатичность, 

милосердие и сострадание…» (Северо-Восточный федеральный университет). 

Социальный работник как профессионал обладает некоторым специфическим 

складом характера, имеет (возможно, врожденные) особенности эмоционально-

волевой и личностной сферы, которые могут быть реализованы посредством 

труда в сфере социальной работы. Это отсылает к идее профессии как призвания, 
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в том смысле, что посредством труда человек реализует свое предназначение [9]. 

В текстах, размещенных на сайтах вузов, представлена точка зрения, которую 

коротко можно охарактеризовать так: «социальный работник – гуманист». Это 

основа профессиональной этики и идентичности специалиста по социальной 

работе. Независимо от специализации и сферы деятельности, труд социального 

работника просоциален по своему характеру, направлен на достижение 

индивидуального и группового благополучия граждан. Так можно 

охарактеризовать миссию социальной работы как профессии, это пример общего 

основания, которое может служить интегративным фактором для специальностей 

в рамках профессии. 

Специалист по социальной работе должен обладать не только 

характерными личностными, но и профессиональными качествами, 

способностями/навыками. Так, например, специалисту по социальной работе 

необходимо иметь «компетенции в области системного и критического 

мышления… командной работы, коммуникации и саморазвития» (Уральский 

федеральный университет), «…1. организаторские способности; 2. способность 

поддерживать другого и стимулировать его на развитие собственных сил; 

3. нервно-психическая устойчивость; 4. инициативность; 

5. работоспособность; 6. способность устанавливать контакты с людьми; 

7. дисциплинированность; 8. высокая нравственность и ответственность; 

9. настойчивость; 10. умение грамотно выражать свои мысли…» (Северо-

Восточный федеральный университет). В данных фрагментах текстов 

представлен широкий разброс общепрофессиональных и специфических 

профессиональных компетенций или способностей. Например, «организаторские 

способности» и «способность поддерживать другого и стимулировать его на 

развитие собственных сил» находятся в некотором смысловом конфликте и вряд 

ли могут быть одновременно развиты на высоком уровне. Это разные трудовые 

функции: организаторская/управленческая и поддерживающая/терапевтическая. 

Скорее всего специалист сконцентрирует внимание на профессиональном 

развитии лишь в одном направлении, что и есть специализация на 

индивидуальном уровне по сути. 

Отдельно отметим, что в текстах с завидной периодичностью встречается 

упоминание коммуникабельности как одного из важнейших профессиональных 

качеств социального работника. Это указывает на профессиональные роли 

специалиста по социальной работе: координатор, посредник, агент, консультант. 

Например, коммуникативные навыки пригодятся специалисту по социальной 

работе, чтобы «организовать взаимодействие государственных структур, 

общественных организаций и бизнеса в рамках института социального 
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партнёрства» (Алтайский государственный университет). В некотором смысле 

эта специфическая профессиональная функция социального работника, связанная 

с коммуникацией и посреднической деятельностью, агентностью, уже 

дифференцировалась и обособилась: появились специальности социального 

координатора и кейс-менеджера [10], медиатора [11]. 

В текстах упоминаются и другие навыки социального работника, которые 

можно разделить на три группы. Специалист по социальной работе: 

А) должен уметь оперативно оказывать психологическую помощь; 

способен проводить групповые занятия и тренинги для различных групп 

населения; способен проводить социальное консультирование; «Владеет 

навыками помощи в кризисных ситуациях» (КНИТУ). Это самая обширная сфера 

деятельности социального работника, это психосоциальная работа и 

сопровождение клиента. В некотором смысле всё это можно обобщить и назвать 

«классической» социальной работой. 

Б) организовать и руководить командной работой, способен руководить 

работой организации (планировать и контролировать деятельность); обладать 

навыками «разработки управленческих решений, направленных на решение 

социальных проблем» (Алтайский государственный университет). Это 

управленческая функция, которая реализуется руками социального менеджера. 

В 2020 г. был принят профессиональный стандарт «Руководитель организации 

социального обслуживания» [12], что говорит о формальном закреплении 

специализации социальной работы в этом направлении. 

В) должен уметь «анализировать социальную ситуацию, прогнозировать ее 

развитие и предлагать адекватный проект (программу) по её разрешению» 

(ТУСУР); разрабатывать и применять на практике социальные технологии. 

Деятельность специалиста по социальной работе связана с «социально-проектной 

деятельностью, направленной на обеспечение социального благополучия разных 

групп населения» (Нижегородский государственный университет им. 

Н.И. Лобачевского). Разработка социальных проектов и, тем более, социальных 

технологий требует от специалиста высокого уровня квалификации, глубокой 

теоретической и практической подготовки, наличия профессионального опыта. 

Специализация в этом направлении, например, может идти по пути развития 

грантайтинга – это разработка социальных проектов и написание грантовых 

заявок для привлечения средств [13]. Грантрайтер как специальность в рамках 

социальной работы в настоящее время почти не изучена. 

Исследователи сходятся во мнении, что теория социальной работы 

полипарадигмальна по своей природе [14]. Это значит, что и практика социальной 

работы строится на разных подходах: не существует одного общего определения 
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цели деятельности и метода работы. Социальная работа в этом контексте – не 

единая профессия, а сфера труда, состоящая из специальностей и 

полупрофессионализованных направлений деятельности, которые находятся в 

сложном взаимодействии друг с другом. Социальная работа объединяет разные 

специальности, каждая из которых имеет свой предмет деятельности и метод 

работы. 

На основе контент-анализа описаний образовательных программ выявлено, 

что социальная работа не однородна по своей структуре.  Функциональная 

дифференциация профессии происходит в следующих направлениях: 

психосоциальная работа с клиентом, коммуникация и выстраивание 

взаимоотношений, управление, разработка социальных проектов и технологий. В 

данной работе приведены лишь некоторые примеры специальностей, только 

формирующихся или уже существующих в настоящее время: социальный 

координатор и кейс-менеджер, социальный менеджер, грантрайтер, медиатор. 

При этом остаются открытыми вопросы: «Насколько специальности 

социальной работы интегрированы? Опасна ли фрагментация социальной работы 

для клиента?» 
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The institutional dynamics of social work as a profession is considered. Special attention is 

paid to specialization as a process of functional differentiation of a profession. Based on the content 

analysis of descriptions of educational programs in the field of “Social work”, the directions of 

functional differentiation of social work are studied. Examples of specialties within the framework of 

social work are given: social coordinator, case manager, social manager, grant-writer, mediator. The 

conclusion is made about the heterogeneity of social work as a profession. The risks of fragmentation 

of the profession, disintegration of specialties and fields of activity are considered. 
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ТРУДНОСТИ И СТРАТЕГИИ НАЙМА МОЛОДЫХ 

СПЕЦИАЛИСТОВ ПОКОЛЕНИЯ Z  

НА РЫНКЕ ТРУДА В НИЖЕГОРОДСКОМ РЕГИОНЕ 
 

Н.С. Китаев 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 
 

Тема трудностей и стратегий найма молодых специалистов поколения Z на рынке труда 

в Нижегородском регионе рассматривает актуальные проблемы, с которыми сталкиваются 

работодатели и молодые специалисты. Поколение Z, родившееся с середины 1990-х до начала 

2010-х годов, характеризуется уникальными чертами, такими как высокая цифровая 

грамотность, желание гибкости в работе и стремление к социальной ответственности. 

Рассматриваются основные трудности, включая нехватку опыта, различия в ожиданиях 

работодателя и сложности в коммуникации, эффективные стратегии –создание стажировок, 

программы менторства и использование цифровых платформ для рекрутинга. 

Ключевые слова: поколение Z, найм, Нижегородский регион, трудности, стратегии, 

рынок труда. 

 

Возможности социально-экономического развития страны в условиях 

рынка определяются рядом факторов, ключевой среди которых – кадры. 

Обеспечение предприятий человеческими ресурсами связано не только с 

удовлетворением требований работодателя, но и с реализацией ожиданий при 

трудоустройстве самих работников. Особенно остро стоит вопрос с молодыми 

специалистами, впервые выходящими на рынок труда. Речь идет о так 

называемом поколении «зуммеров», или, согласно теории Штрауса-Хау – 

«цифровых аборигенах». Данный подход популярен в самых разных областях 

знаний и имеет широкое практическое применение. 

Анализ социологических исследований, посвященных изучению 

особенностей представителей поколения Z показывает, что их включение в 

социальную жизнь уже заметно и ощутимо. В условиях развития 

информационного общества на рынке труда очень востребована цифровая 

грамотность зуммеров и их способности быстрого освоения новых технологий. 

Высокая степень динамичности внешней среды и необходимость инноваций 

определяют спрос на такие характеристики поколения Z, как ценность 

саморазвития, способность формировать навыки с помощью онлайн-ресурсов, 

гибкость, практичность и предпринимательское мышление. Отдельно нужно 
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отметить готовность зуммеров к социальной ответственности, неравнодушие к 

социальным и экологическим проблемам. 

В то же время работодатели указывают на серьезные проблемы в работе с 

такими сотрудниками. Ссылаясь на данные исследований, «60% из почти одной 

тысячи опрошенных компаний были вынуждены уволить нанятых менее года 

назад зуммеров и искать им замену среди более возрастных соискателей либо за 

счет внутренних перестановок», примерно 90% руководителей сошлись во 

мнении, что поколению 2000-х критически недостает «мягких навыков» — в 

первую очередь умения общаться с окружающими» [1]. Среди компаний, 

трудоустроивших в 2024 году выпускников учебных заведений, по данным 

ресурса Intelligent.com, только 25% указывают на положительный результат. 

Представители остальных работодателей причины неуспешного найма связывают 

с отсутствием у молодых сотрудников мотивации или инициативы (50%), 

недостатком профессионализма (46%), плохими коммуникативными навыками 

(39%), трудностями с обратной связью (38%) и неадекватными способностями 

решения проблем (34%) [2]. 

Если конкретизировать отрасли, в которых представители молодого 

поколения «находят себя», то лидирующие позиции занимают «Продажи, 

обслуживание клиентов» (30,8%), «Рабочий персонал» (20,5%), «Транспорт, 

логистика, перевозки» и «Розничная торговля» (по 18%) [3]. В то же время, по 

данным, размещенным на официальном сайте Министерства труда и социальной 

защиты РФ, «…больше всего не хватает специалистов рабочих профессий – 

фрезеровщиков, сварщиков и слесарей. У этих же специалистов наблюдается 

самая высокая динамика зарплат. Например, зарплата сварщика сегодня доходит 

до 250 000 руб. в центральной части России. Растет спрос и на 

высококвалифицированных специалистов, в первую очередь, инженеров» [4]. 

Если смотреть на ситуацию в Нижегородском регионе, то можно увидеть, 

что в последнее время растет активность молодежи на рынке труда. Сейчас 

«работу в регионе ищут 16 тыс. человек в возрасте от 14 до 34 лет – на 6% больше, 

чем год назад, подсчитали в hh.ru. При этом увеличиваются и зарплатные 

ожидания молодых: за год запросы выросли на 22%, до 50,3 тыс. руб.» [5]. Если 

судить по оценке управления по труду и занятости населения Нижегородской 

области, средняя зарплата по вакансиям для молодежи в возрасте 14–18 лет 

составляет около 25 тыс. руб., за год она выросла на 5 тыс. руб. «Сейчас в 

областной базе данных размещено более 1,8 тыс. таких вакансий и около 500 

резюме соискателей 14–34 лет» [5]. Директор по персоналу Горьковского 

автозавода Елена Марштупа считает, что выпускники стремятся к достойному 

заработку. Несмотря на отсутствие опыта, они рассчитывают получать оплату, 
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достаточную для комфортного уровня жизни. Запросы молодых специалистов 

растут не только в вопросах заработной платы. В условиях нехватки кадров, 

особенно среди студентов инженерных направлений, работа сама находит 

соискателя, и поэтому они прилагают меньше усилий для поиска. Главным 

приоритетом современных выпускников становится комфорт: они предпочитают 

удалённую работу, ценят баланс между работой и личной жизнью, хотят 

трудиться в приятной атмосфере. Именно поэтому обзоры офисов крупных 

российских ИТ-компаний получили такую популярность в сети. 

Стоит отметить и важные характеристики представителей поколения Z. 

Например, им важно соблюдать баланс между работой и личной жизнью. 

«В ПФО, в том числе в Нижегородской области, каждый день перерабатывают на 

работе лишь 21% молодых работников и более 50% работников 55 лет и старше. 

При этом молодые работники чаще, чем возрастные, готовы задерживаться на 

работе, если предстоит участие в сложном и важном проекте для компании, а 

также если кто-то из коллег заболел». Для молодых специалистов важно работать 

в той компании, где налажена система КСО. Стоит отметить, что «нижегородские 

соискатели в возрасте 14–18 лет ставят на первое место именно карьерные 

возможности (61%), следом по приоритетам идут оплата сверхурочного времени 

(55%), гибкий график (53%) и программы обучения (45%)». Они предпочитают 

уволиться с текущего места работы, но в том случае, если не увидят перспективу 

повышения. Отсюда вытекает новый тренд у молодого поколения под 

названием – джоб-хоппинг, или частая смена места работы. Время, когда человек 

оставался в одной компании на всю жизнь, прошло. Сегодня средняя 

продолжительность работы в одной организации составляет примерно два года. 

С течением времени появляется осознание, что в каждой профессии существует 

своя рутина, и с повышением управленческого уровня количество доступных 

вакансий неизбежно уменьшается (не зря говорят об "управленческой 

пирамиде"). Эти аспекты, которые могут быть не очевидны для начинающих свою 

трудовую жизнь, следует объяснять с школьной поры. Возможно, стоит ставить 

умение работать в команде выше навыков лидерства. 

В топ самых востребованных профессий у молодого поколения в 

Нижегородской области сегодня, по данным исследования hh.ru, входят «ИТ-

специальности (их выбирают 63% молодых работников), профессии, связанные с 

продажами и клиентским обслуживанием (50%), с наукой и исследованиями 

(41%). «Также интересно, что зумеры, в отличие от старшего поколения, больше 

верят в успех карьеры на производстве или заводе в качестве рабочего. Так, сразу 

70% молодых респондентов признались, что уверены, что квалифицированному 

рабочему просто построить карьеру и занять высокую должность. Среди 55-



39 

летних таких набралось менее 40%». Если подумать в перспективе, заглядывая на 

долгий срок 10–15 лет, в России будет активно развиваться промышленность: 

сама профессиональная структура трудовых ресурсов должна соответствовать 

структуре рабочих мест. Последняя же динамично изменяется. В России 

фактором этой динамики является не только научно-технический прогресс, но и 

необходимость импортозамещения в условиях СВО и санкций. Поэтому 

профессии рабочих, инженеров, технологов, конструкторов останутся 

востребованными на долгие годы, хотя, разумеется, компетенции таких 

работников будут развиваться с учетом прогресса информационных технологий, 

робототехники, искусственного интеллекта. Кроме того, будут востребованы 

экологи и специалисты по устойчивому развитию, а также инженеры по 

возобновляемым источникам энергии. А в условиях глобализации и растущих 

объемов интернет-торговли в приоритете останутся специалисты по логистике и 

цепям поставок. 

Таким образом, поколение Z активно выходит на рынок труда, 

демонстрируя высокую цифровую грамотность, гибкость и стремление к 

саморазвитию. Они обладают навыками работы с технологиями и склонностью к 

предпринимательскому мышлению. Работодатели сталкиваются с трудностями 

при найме и удержании зуммеров, в частности: 

– Недостаток «мягких навыков» (soft skills), 

– Отсутствие мотивации и инициативы, 

– Проблемы с коммуникацией и решением рабочих задач, 

– Быстрая смена мест работы (джоб-хоппинг). 

Молодые специалисты предъявляют высокие требования к условиям труда, 

включая: 

– Комфортную рабочую среду, 

– Гибкий график и удалёнку, 

– Баланс между работой и личной жизнью, 

– Возможности карьерного роста и обучения. 

В Нижегородском регионе наблюдается рост интереса молодёжи к 

трудоустройству, однако растут и их зарплатные ожидания. Молодёжь 

ориентируется на вакансии в продажах, клиентском обслуживании, ИТ и 

логистике. Рабочие профессии и инженерные специальности остаются 

востребованными, особенно в условиях промышленного развития, 

импортозамещения и внедрения новых технологий. Будущее рынка труда требует 

адаптации образовательных и кадровых стратегий, направленных на 

формирование у молодежи как профессиональных, так и коммуникативных 

компетенций, начиная со школьного возраста. Работодателям стоит адаптировать 
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HR-стратегии, учитывая ценности поколения Z, включая корпоративную 

социальную ответственность, возможности роста и уважение к личным границам. 
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The topic of challenges and strategies for hiring young professionals from Generation Z in the 

labor market of the Nizhny Novgorod region explores the current problems faced by employers and 

young specialists. Generation Z, born from the mid-1990s to the early 2010s, is characterized by unique 

traits such as high digital literacy, a desire for flexibility in work, and a commitment to social 

responsibility. The analysis examines key challenges including lack of experience, differences in 

expectations from employers, and communication difficulties. Effective strategies are also discussed, 

including the creation of internships, mentorship programs, and the use of digital platforms for 

recruiting. 
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Рассматривается проблема социальной незащищенности сотрудников малых 

предприятий. Особое внимание уделяется размеру заработной платы как одного из важнейших 

факторов трудоустройства. Представляются данные о состоянии средних заработных плат на 

малых и средних предприятиях (МСП) и факторы трудоустройства россиян.  

Ключевые слова: социальная незащищенность, малый бизнес, сотрудники малых 

предприятий, заработная плата 

 

В современных условиях экономика претерпела значительные изменения. 

Смещение акцента с рынка производства товаров на рынок предоставления услуг 

стало характерной чертой новой экономической реальности. Основное внимание 

теперь уделяется потребностям, интересам и желаниям потребителя. Особые 

изменения затронули наиболее гибкий сектор экономики – малый бизнес, 

которому пришлось адаптироваться к новым реалиям. 

На выживаемость предприятия в рыночных условиях влияет множество 

факторов. Например, личные качества самого предпринимателя, грамотные 

управленческие решения. Особенно важным фактором является труд 

сотрудников предприятия, поскольку они – главное звено во взаимодействии с 

потребителем. Эффективность сотрудников во многом зависит от качества 

условий труда, мотивации, социальной защищенности. 

В российской экономике стоит задача увеличения доли малых и средних 

предприятий как основного налогового источника [1]. Вне зависимости от 

размера, сферы деятельности организации для поддержания ее жизнеспособности 

и развития необходимо учитывать различные экономические и социальные 

аспекты в ее управлении. 

Несмотря на существующие меры поддержки со стороны государства, 

вклад самого малого бизнеса в развитие экономики, сотрудники предприятий 

зачастую сталкиваются с отсутствием обеспечения их социальной защиты. 

Социальная защищенность включает гарантированную заработную плату, ее 

размер, своевременность; оплачиваемый отпуск; медицинское страхование; 

больничные выплаты; нормированный рабочий день. В современных реалиях 
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роль социальной защиты постоянно возрастает, поскольку усиливается связь 

между социально-трудовыми отношениями и благополучием работников. 

Если в крупных компаниях для сотрудников предлагаются бо́льшие 

гарантии социальной защищенности, то в секторе малого бизнеса работодатели 

зачастую прибегают к неофициальному оформлению, скрытой экономической 

деятельности, что впоследствии увеличивает серый рынок труда и позволяет 

предпринимателям уклоняться от трудового законодательства. Система 

социальной защиты работников малых предприятий должна обеспечивать 

благоприятные условия труда и соблюдение законных прав работников. 

На наш взгляд, первостепенным фактором социальной защищенности 

является размер заработный платы, поскольку он отражает справедливость 

оплаты труда сотрудника. С одной стороны, по мнению Р.И. Поповой и 

М.С. Токсанбаевой, многие работодатели склонны недоплачивать своим 

сотрудникам за переработанные часы [2]. С другой стороны, как мы считаем, 

высокой зарплатой работодатель компенсирует отсутствие других составляющих 

социальной защищенности: отпуск, больничные и т.п., но не компенсирует 

физического и ментального здоровья, силы для труда. 

Данные официальной статистики отражают значительную разницу между 

заработными платами сотрудников на малых и средних предприятиях. Зарплаты 

на малых предприятиях ниже на 31% по сравнению со средними предприятиями. 

Данная разница может быть обусловлена серым трудоустройством, при котором 

официальная зарплата соответствует минимальному размеру оплаты труда, а 

остальная часть выплачивается «в конверте». Наиболее заметное различие в 

заработных платах наблюдается в секторе образования (90%), тогда как 

наименьшая разница зафиксирована в сфере добычи полезных ископаемых (9%). 

(табл. 1). 

Наиболее высокие заработные платы на малых предприятиях преобладают 

в таких видах деятельности, как информация и связь (70 т. р.), добыча полезных 

ископаемых (55 т. р.), профессиональная, научная и техническая деятельность  

(49 т. р.). Наименьшие выплаты зафиксированы в сфере культуры, спорта, 

организации досуга и развлечений (29 т. р.), администрирования и 

сопутствующих доп. услуг (27 т. р.), образования (26 т. р.) (табл. 1). 

Таблица 1 

Средняя заработная плата сотрудников МСП за 2021 год, руб. 

Вид деятельности Малые Средние Разница 

Деятельность в области информации и связи 70 744 128 883 45% 

Добыча полезных ископаемых 55 275 60 529 9% 

Деятельность профессиональная, научная и техническая 49 781 108 724 54% 
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Обеспечение электрической энергией, газом и паром; 

кондиционирование воздуха 

39 209 48 626 19% 

Деятельность в области здравоохранения и социальных 

услуг 

38 644 58 423 34% 

Деятельность по операциям с недвижимым имуществом 36 812 65 407 44% 

Деятельность гостиниц и предприятий общественного 

питания 

35 911 44 042 18% 

Обрабатывающие производства 35 869 46 580 23% 

Торговля оптовая и розничная; ремонт 

автотранспортных средств и мотоциклов 

34 105 58 094 41% 

Строительство 33 948 56 828 40% 

Транспортировка и хранение 33 799 50 806 33% 

Водоснабжение; водоотведение; организация сбора и 

утилизации отходов, деятельность по ликвидации 

загрязнений 

32 720 40 481 19% 

Сельское, лесное хозяйство, охота, рыболовство и 

рыбоводство 

32 009 37 888 16% 

Предоставление прочих видов услуг 31 383 58 352 46% 

Деятельность в области культуры, спорта, организации 

досуга и развлечений 

29 388 49 447 41% 

Деятельность административная и сопутствующие 

дополнительные услуги 

27 444 44 419 38% 

Образование 26 960 90 371 70% 

Всего 37 743 54 627 31% 

Источник: составлено автором по данным Росстат [3] 

 

На крупных предприятиях неотъемлемой частью репутации самой 

компании является социальная политика, влияющая на стабильный и 

беспрепятственный заработок. Малые предприятия, в основном, менее известны 

обществу, и случаи несоблюдения прав работника не сильно повлияют на бизнес, 

поскольку ему запросто могут найти замену другим сотрудником, который будет 

согласен с имеющимися условиями труда. 

Заработная плата остается одним из ключевых факторов, определяющих 

выбор места работы для большинства россиян. Согласно исследованию ВЦИОМ 

[4], для половины респондентов (50%) размер зарплаты является главным 

критерием при трудоустройстве в 2024 году (в 2004 г. – 74%). Далее для трети 

россиян (31%) важен удобный режим и график работы, что позволяет комфортно 

добираться до места трудовой деятельности (в 2004 г. – 21%). 28% респондентов 

подчеркивают значимость профессиональной реализации (в 2004 г. – 23%). 

Каждый четвертый опрошенный (26%) выделяет важность предоставления 

социальных гарантий (в 2004 г. – 33%), предусмотренных законом, а каждый 

пятый (22%) отмечает значимость хороших условий труда, включая качество 

рабочего места и оборудования (в 2004 г. – 18%) (табл. 2). 
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Таблица 2 

Факторы трудоустройства россиян, % 

Факторы 2004 2024 

Размер заработной платы 74 50 

Удобный режим, график работы, чтобы было удобно добираться 21 31 

Возможность профессиональной самореализации (соответствие работы 

Вашей квалификации, профессиональный рост) 

23 28 

Предоставление социальных гарантий, предусмотренных законом 33 26 

Хорошие условия труда (рабочее место, оборудование) 18 22 

Возможность установления хороших отношений с коллективом, начальством 6 17 

Официальный характер работы (наличие трудового договора или зачисление 

по приказу) 

9 15 

Дополнительный «социальный пакет» со стороны предприятия (поликлиника, 

путевки, детсад, жилье) 

14 13 

Чтобы работа не требовала чрезмерных усилий, высокой интенсивности труда 9 7 

Пенсионные отчисления со всей зарплаты (дохода) 14 7 

Чтобы работа была престижной 16 4 

Затрудняюсь ответить 2 9 

Ответы на вопрос: «Если бы Вам пришлось сейчас устраиваться на работу, то что 

для Вас было бы наиболее важным?» 

 

Как мы видим, за последние 20 лет ожидания россиян при трудоустройстве 

значительно изменились, что отражает современные реалии. Несмотря на 

первостепенное внимание к размеру зарплаты, снижается его влияние на выбор 

места работы. Возрастает стремление к более качественной и стабильной 

занятости, соответствующей современным ожиданиям работников. 

В итоге важно отметить, что размер заработной платы остается ключевым 

аспектом социальной защищенности сотрудников любых организаций. В 

особенности, это малый бизнес, который склонен вести скрытую экономическую 

деятельность, что позволяет снижать заработную плату, например, незаконными 

штрафами. Для повышения привлекательности трудоустройства на предприятия 

малого бизнеса необходимы меры по увеличению прозрачности и контроля над 

гарантированным размером заработной платы. 
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WAGES AS AN ASPECT OF SOCIAL INSECURITY 

OF EMPLOYEES OF SMALL ENTERPRISES 
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The issue of social insecurity among employees of small enterprises is examined. Special 

attention is given to the wage level as one of the most important factors in employment. Data on the 

average wages in SMEs and factors influencing employment choices among Russians are presented. 
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РАЗВИТИЕ САМОЗАНЯТОСТИ  

НА ОНЛАЙН-ПЛОЩАДКАХ 

(НА ПРИМЕРЕ МАРКЕТПЛЕЙСА – OZON) 

 

А.А. Козлова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Рассматривается феномен самозанятости как форма реализации предпринимательских 

инициатив, активно развивающаяся благодаря онлайн-платформам. Анализируются ключевые 

факторы – количество зарегистрированных самозанятых, их средний заработок, плюсы и 

минусы в данном виде работы, отношение к виду деятельности и удовлетворенность 

собственным делом. Особое внимание уделяется маркетплейсу – Ozon, который выступает в 

качестве инструмента для продвижения, продажи услуг и товаров. Описываются преимущества 

и вызовы, с которыми сталкиваются самозанятые: гибкость рабочего времени, возможность 

работы из любой точки мира, а также необходимость самоорганизации и управления личными 

финансами. Таким образом, проанализировано модное течение – самозанятость и отношение к 

данному процессу. 

Ключевые слова: самозанятость, фриланс, маркетплейсы, гибкий график, цифровые 

платформы, независимый заработок 

 

В XXI веке с развитием информационных технологий множество процессов 

модернизируются, в том числе и рабочая деятельность. С каждым годом рынок 

труда пополняется новыми профессиями в онлайн – сфере, соответственно 

появляются специалисты, которые работают на себя. 

Самозанятые – новый тип профессионалов в сфере электронной коммерции, 

предлагающих услуги, не зависимо от места жительства. Этот вид занятости 

набирает популярность. 

Одна из возможных стратегий самозанятости – реализация товара через 

цифровые платформы путем сбора, агрегирования и использования данных. 

Данный алгоритм позволяет освободиться от непосредственного контакта с 

клиентами. Примерами таких платформ в России являются маркетплейсы 

(Wildberries, Ozon и MegaMarket). Онлайн-магазины – это не только удобный 

способ покупки товаров, но и новый способ заработка. В данной нише способны 

работать как молодежь, так и старшее поколение. 

В России насчитывается 6,5 млн. зарегистрированных самозанятых, а 

выручка их составляет 125,8 млрд. рублей [1]. По данным совместного 

исследования сервиса регистрации самозанятости, предоставленном РБК, 
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самозанятые продавцы на маркетплейсе Ozon зарабатывают в среднем 51,2 тыс. 

рублей в месяц [2]. Согласно последним статистическим данным, в России 

средний заработок наемных работников составляет 22,8 тыс. рублей в месяц [3]. 

Таким образом, фрилансеры зарабатывают больше, чем люди, работающие по 

найму. 

Согласно данным ВЦИОМ «Фриланс в России» [4], за последние четыре 

года россияне только укрепились во мнении, что фриланс в среднем приносит 

больше дохода, чем работа по найму (38%) (табл. 1). 

Таблица 1 

Средний заработок фрилансера  

по сравнению с работником в найме, % 

 
2020 2024 

Скорее больше 31 38 

Скорее меньше 12 7 

Скорее столько же 26 18 

Затрудняюсь ответить 31 37 

 

Доля россиян, считающих, что их среднемесячный заработок идентичен, 

напротив, снизилась за рассматриваемый период с 26% до 18%. Еще 37% 

затруднились с ответом, из трех «закрытых» вопросов о фрилансерах этот 

оказался для россиян самым сложным. Исходя из данного опроса, с каждым годом 

больше людей убеждаются, что деятельность по найму приносит меньше дохода, 

чем работа на себя.  

На вопрос об отношении к фрилансерам, по данным ВЦИОМ «Типичный 

фриланс в России» [5], молодежь 18–24 лет говорит о своем положительном 

отношении в 1,4 раза чаще, чем россияне старшего возраста; показатель выше и 

среди аудитории с высшим образованием (57%) и высокими доходами (67%) 

(табл. 2). 

Таблица 2 

Отношение к фрилансерам, % 

  

Все опрошенные 
18-24 

года 

25-34 

года 

35-44 

года 

45-

59 

лет 

60 и 

старше 

Скорее 

положительно 

56 68 60 52 54 49 

Скорее 

отрицательно 

6 3 6 6 5 7 

Скорее безразлично 33 27 32 36 34 33 

Затрудняюсь 

ответить 

5 2 2 6 7 11 
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Из таблицы видно, что большинство россиян положительно относятся к 

тем, кто работает на фрилансе (56%). 

Рассматривая положительные и отрицательные стороны самозанятости, 

респонденты видят равное число плюсов и минусов (47%), в том числе 

поддерживающая фриланс молодежь (59%); о преобладании плюсов говорят 20% 

(25% среди 18–34-летних) (табл. 3). 

Таблица 3 

Плюсы и минусы работы на фрилансе, % 

  
Все 

опрошенные 

18-24 

года 

25-34 

года 

35-44 

года 

45-

59 

лет 

60 и 

старше 

Скорее больше плюсов 20 25 25 19 16 18 

Скорее больше минусов 13 7 12 15 14 11 

Плюсов и минусов 

примерно поровну 

47 59 51 43 46 40 

Затрудняюсь ответить 20 8 12 22 25 31 

 

Из таблицы видно, что молодые люди более открыты к этой форме и 

находят в ней больше преимуществ. Люди старшего возраста, возможно, более 

консервативны и видят больше рисков и сложностей, поэтому в основном они 

затрудняются ответить. 

На вопрос о плюсах фриланса россияне выделяют гибкий график (38%); 

более высокий доход (9%); свобода и независимость (6%); отсутствие начальства 

(5%); возможность выбрать интересную работу и работать в любой точке мира 

(по 4%) (табл. 4). 

Таблица 4 

Плюсы работы фрилансера, % 

  Все опрошенные 

Более гибкий график/ свобода управления своим временем 38 

Более высокий доход/ более высокая оплата труда / нет "потолка" 

зарплаты/ сколько сделал – столько получил 

9 

Большая свобода/ выбор/ независимость 6 

Отсутствие начальства/ независимость от руководства 5 

Берёшь интересную работу/ которая нравится/ "по душе" 4 

Возможность работать из любой точки мира 4 

Возможность выбирать, с кем работать (клиенты, заказчики, 

работодатели)/ избегать неприятных людей 

3 

Возможность принятия самостоятельных решений/ самостоятельное 

ведение дел/ сам себе начальник 

3 

Возможность работать удалённо (без уточнения)/ нет привязки к месту 3 
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Данная таблица показывает, что фриланс помогает людям не только 

зарабатывать, но и заботиться о том, чтобы контролировать свою жизнь и работу. 

Самозанятость с каждым годом набирает популярность. В сравнении со 

старшим поколением молодежь относится к фрилансу положительно и открыто. 

Люди старше 35 лет проявляют осторожность к данному виду заработка. Среди 

плюсов фриланса чаще выделяют гибкий график, более высокий доход, свободу 

и независимость, отсутствие начальства. Приоритетным фактором при выборе 

места работы для современного человека является не только более высокий 

уровень заработка, но и свобода в принятии решений, что возможно при 

самозанятости. 
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DEVELOPING SELF-EMPLOYMENT ON ONLINE PLATFORMS  

(USING THE EXAMPLE OF OZON MARKETPLACES) 
 

A.A. Kozlova 
 

The phenomenon of self-employment is considered as a form of entrepreneurial initiatives, which 

is actively developing thanks to online platforms. Key factors such as the number of registered self-

employed, their average earnings, the pros and cons of this type of work, attitude to the type of activity and 

satisfaction with their own business are analyzed. Special attention is paid to the marketplace - Ozon, which 

acts as a tool for the promotion and sale of services and goods. The advantages and challenges faced by the 

self-employed are described: flexibility of working hours, the ability to work from anywhere in the world, 

as well as the need for self-organization and personal financial management. Thus, the fashionable trend is 

analyzed – self-employment and attitude to this process. 

Keywords: self-employment, freelancing, marketplaces, flexible schedule, digital platforms, 

independent earnings  

https://www.nalog.gov.ru/rn77/news/activities_fts/12258990/
https://www.rbc.ru/opinions/own_business/18/04/2023/643d30309a7947a791f116f8
https://www.rbc.ru/opinions/own_business/18/04/2023/643d30309a7947a791f116f8
https://rosstat.gov.ru/folder/13723


50 

УДК 316 

 

РАЗВИТИЕ ОБЩИН И ДОБЫЧА ПОЛЕЗНЫХ ИСКОПАЕМЫХ:  
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Белуджистан, самая богатая ресурсами и слаборазвитая провинция Пакистана, 

представляет собой парадоксальное сочетание богатства и бедности. Несмотря на обильные 

запасы природного газа, золота, меди и угля, он страдает от экономической стагнации, 

безработицы и недоиспользования человеческого капитала, особенно молодежи. В этой 

исследовательской работе исследуется связь между развитием общин и добычей полезных 

ископаемых, особое внимание уделяется тому, как молодежь Белуджистана может стать 

катализатором инклюзивного и устойчивого местного экономического роста. На основе 

всестороннего анализа социально-экономической динамики, структурных барьеров и 

передового международного опыта в документе предлагаются практические рекомендации по 

интеграции молодежи в горнодобывающий и смежные отрасли для долгосрочного развития. 

Ключевые слова: ресурсы, полезные ископаемые, молодежь, экономический рост, 

горнодобывающий сектор 

 

Introduction 

Balochistan spans nearly 44% of Pakistan’s land area and is endowed with 

substantial mineral resources. 

The province houses major mining projects such as Saindak (gold and copper) 

and Reko Diq, one of the world’s largest undeveloped copper-gold mines. 

However, the socio-economic landscape remains bleak. 

Local communities, particularly the youth, face systemic exclusion from 

development processes. 

Unemployment, lack of technical education, and limited participation in decision-

making hinder community prosperity. 

Problem Statement 

Despite the mining boom, economic benefits rarely trickle down to local 

populations. 

Youth, who make up over 60% of Balochistan’s population, remain marginalized. 

This disconnect calls for reimagining the province’s development strategy by 

integrating youth into mining value chains and community development frameworks. 
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Objectives 

• To analyze how mining activities impact local communities in Balochistan  

• To explore the socio-economic status and potential of Balochistan’s youth  

• To propose models through which youth can contribute to local economic 

growth via mining and related sectors 

Literature Review  

The Resource Curse and Balochistan 

The “resource curse” suggests that resource-rich regions often suffer from poor 

economic outcomes due to governance failures and external exploitation (Sachs & 

Warner, 2001). Balochistan exhibits this pattern, where external actors dominate mining 

and local participation is minimal (Khan, 2019). 

Youth as Catalysts for Development 

Globally, youth engagement in natural resource governance has led to sustainable 

economic outcomes. According to the ILO (2019), youth entrepreneurship and technical 

education in resource sectors reduce poverty and increase innovation. 

Community-Based Resource Management 

The concept of community-based resource management emphasizes local 

participation in managing and benefiting from natural resources. Examples from Canada 

and Australia show that integrating indigenous youth into mining operations improves 

both social and economic outcomes (Natural Resources Canada, 2020). 

Socio-Economic Landscape of Balochistan 

Demographics 

Balochistan’s population is approximately 14 million, with over 60% under the 

age of 30 (PILDAT, 2021). However, the youth literacy rate is below 50%, and access 

to higher education is significantly limited, especially in rural areas. 

Unemployment and Skill Deficit 

Youth unemployment exceeds 35%, one of the highest rates in the country. The 

absence of vocational and technical training institutions in mining-related fields 

exacerbates the problem (UNDP, 2020). 

Political and Social Exclusion 

The youth often feel politically alienated due to inadequate representation in 

policymaking. Social unrest and security concerns further restrict their mobility and 

economic participation. 

Mining Sector in Balochistan: Potential and Pitfalls 

Mineral Resources 

Balochistan has deposits of gold, copper, iron, marble, chromite, and coal. Major 

sites include: 

• Reko Diq: Copper and gold 
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• Saindak: Copper-gold 

• Duki & Mach: Coal 

• Lasbela: Marble 

Foreign Exploitation and Local Disempowerment 

Most mining contracts are held by federal or foreign entities, such as Barrick Gold 

in Reko Diq. Local communities often receive minimal benefits and have limited say in 

environmental and labor regulations (Ahmed & Baloch, 2018). 

Environmental and Social Impacts 

Mining without local accountability has led to environmental degradation, water 

shortages, and displacement of communities. 

The Role of Youth in Driving Economic Growth 

Skills Development and Technical Training 

Youth can be trained in areas such as: 

• Geology and mineral surveying 

• Environmental management 

• Mining engineering 

• Machinery operations and safety protocols 

Establishing technical institutes in Khuzdar, Quetta, and Chagai could 

revolutionize local participation. 

Entrepreneurship Opportunities 

Youth can start businesses in: 

• Equipment leasing 

• Mineral transportation and logistics 

• Environmental monitoring services 

• Construction and housing for mining workers 

Innovation and Digital Integration 

Youth-led tech startups can develop apps for real-time environmental monitoring, 

mineral tracking, and worker safety. Blockchain and AI can be integrated into mineral 

logistics and contract transparency. 

Comparative Case Studies 

South Africa 

Community development agreements require mining companies to invest in local 

training programs. Youth employment in mining-related sectors has reduced rural 

poverty (Chamber of Mines SA, 2017). 

Canada 

Indigenous youth are engaged in environmental monitoring and given equity 

shares in mining projects. Education and healthcare initiatives are tied to mining profits 

(Natural Resources Canada, 2020). 
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Afghanistan 

In regions like Bamyan, local youth are trained in small-scale mining and 

gemstone value addition. The government offers micro-loans and legal protections to 

youth cooperatives (World Bank, 2021). 

Methodology 

This study adopts a qualitative research methodology, suitable for exploring 

complex social, economic, and developmental issues where human behavior, 

institutional dynamics, and contextual factors play a central role. 

Research Design 

The research follows a descriptive and exploratory design, aiming to describe the 

current state of youth involvement in Balochistan’s mining sector, explore the 

opportunities for integrating youth in community-based mining development, and assess 

policy gaps to suggest actionable interventions. 

Data Collection 

Due to limitations in direct fieldwork, the study relies on secondary data sources, 

including academic literature on community development, youth engagement, and 

resource economics; government reports and policy documents from the Ministry of 

Energy and Mineral Resources, Balochistan Development Authority, and youth affairs 

departments; NGO reports (e.g., Pakistan Poverty Alleviation Fund, UNDP, World 

Bank); media articles; and interviews reflecting local perspectives. 

Case studies from countries with similar mining challenges and youth 

demographics were also reviewed. 

Data Analysis 

Thematic analysis was used to identify patterns such as youth exclusion, lack of 

skills, and limited participation in policymaking. 

Comparative case study analysis highlighted successful strategies from other 

regions. 

Policy documents were reviewed to identify institutional gaps and areas for 

youth-focused reform. 

Case Study Approach 

Case studies were selected from South Africa, Canada, and Afghanistan. 

These examples demonstrate how youth engagement in mining-related 

development led to improved socio-economic outcomes, especially in marginalized or 

post-conflict regions. 

Limitations 

This study does not include primary data such as interviews or surveys due to 

resource and time constraints. 
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Additionally, the applicability of international models to Balochistan must be 

contextualized, as local cultural, political, and economic dynamics differ. 

Findings 

Youth Exclusion from the Mining Sector 

Despite being over 60% of the population, Balochistan’s youth are largely 

excluded from the formal mining economy. 

There is minimal participation in decision-making, operations, or ownership 

structures. 

Most employment in the sector goes to outsiders due to the local skill gap. 

Lack of Skills and Education 

A significant mismatch exists between the demands of the mining industry and 

the educational qualifications or technical skills of local youth. 

Vocational and technical institutes are either underdeveloped or inaccessible in 

most mining districts. 

Economic Inequality and Social Discontent 

Communities in mining-rich regions remain impoverished and underdeveloped. 

The absence of youth-centered development policies has led to increased 

frustration, migration, and in some cases, vulnerability to exploitation and violence. 

Untapped Entrepreneurial Potential 

There is a growing interest among youth in business opportunities related to 

mining, such as logistics, machinery services, environmental consulting, and housing. 

However, access to finance and mentoring remains a major barrier. 

Environmental and Health Concerns 

Youth and communities living near mining sites report growing environmental 

degradation, lack of healthcare, and displacement issues. 

This has contributed to community mistrust of government and mining 

companies. 

International Models Provide Relevant Lessons 

Case studies from Canada, South Africa, and Afghanistan show that integrating 

youth through training, equity ownership, and partnership models can lead to more 

sustainable and inclusive growth. 

These models also help reduce conflict and build long-term community trust. 

Policy Gaps Identified 

There is a lack of specific provincial or national policies that promote youth 

engagement in mining. 

Most mining policies are investor-centric and do not include clear frameworks for 

local community or youth benefit-sharing. 
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Policy Recommendations 

• Establish Mining and Technical Institutes in Chagai, Dera Bugti, and Lasbela 

districts. 

• Introduce Youth Quotas in employment contracts of mining companies. 

• Create a Provincial Mining Youth Fund to support education and startups. 

• Develop Local Content Policies mandating procurement from youth-run 

businesses. 

• Strengthen Governance Mechanisms for transparency in revenue sharing. 

• Encourage Public-Private Partnerships (PPP) to co-fund youth training 

programs. 

Conclusion 

Balochistan stands on a goldmine—literally and metaphorically. Its mineral 

wealth and vibrant youth population can together shape a prosperous future. However, 

this potential can only be unlocked through inclusive, transparent, and youth-centered 

development strategies. The path forward must blend technical education, 

entrepreneurial support, and participatory governance to ensure that mining fuels not 

only national revenues but also community resilience and youth empowerment. 
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COMMUNITY DEVELOPMENT AND MINING:  

HOW BALOCHISTAN’S YOUTH CAN DRIVE LOCAL ECONOMIC GROWTH 

 

Hani, Dostdar Hussain 

 

Balochistan, the most resource-rich yet underdeveloped province of Pakistan, presents a 

paradox of wealth and poverty. 

Despite its abundant reserves of natural gas, gold, copper, and coal, it suffers from economic 

stagnation, unemployment, and underutilization of human capital – especially its youth. 

This research paper explores the nexus between community development and mining, focusing 

on how Balochistan’s youth can catalyze inclusive and sustainable local economic growth. 

Through a comprehensive analysis of socio-economic dynamics, structural barriers, and 

international best practices, the paper proposes actionable recommendations to integrate youth into 

mining and allied sectors for long-term development. 

Keywords: resources, minerals, youth, economic growth, mining sector 
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ИМПУЛЬСИВНОЕ ПОТРЕБЛЕНИЕ  

КАК ФИНАНСОВАЯ ПРАКТИКА РОССИЯН 
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Рассматриваются особенности импульсивного потребления в России, его причины и 

последствия, а также способы управления расходами. В современном обществе, где выбор 

товаров и услуг чрезвычайно разнообразен, процесс покупок превращается в сложный 

эмоциональный опыт, при котором чувства часто преобладают над логикой. Опросы 

общественного мнения подтверждают, что многие россияне делают незапланированные 

покупки, причем такие случаи наиболее характерны для женщин и молодежи. Основными 

стимулами для таких покупок являются скидки и специальные предложения. При этом 

значительное число респондентов довольны результатами своих импульсивных решений, 

воспринимая их как средство борьбы со стрессом или форму развлечения. Кроме того, 

рассматриваются различные стратегии управления финансовыми затратами и перечисляются 

категории товаров, которые чаще всего становятся объектом спонтанных покупок. 

Ключевые слова: импульсивное потребление, покупательские практики, 

незапланированные покупки, контроль за бюджетом 

 

В условиях современного мира, насыщенного многообразием товаров и 

услуг, потребление превращается не просто в процесс покупки, а в многогранный 

эмоциональный опыт. Процесс выбора товаров и услуг усложняется, 

эмоциональные побуждения доминируют над рациональными соображениями о 

затратах и выгодах. Несмотря на то, что эмоции всегда влияли на потребительские 

решения, сегодня их роль стала еще значимее [1]. Импульсивное потребление как 

одно из проявлений данного явления, стало важной частью финансового 

поведения россиян, отражая не только экономические реалии, но и социально-

психологические аспекты поведения покупателей. Рассмотрим специфику 

импульсивных покупок в России, их причины и последствия, а также методы, 

используемые для контроля за расходами. 

Согласно результатам опроса, представленным ВЦИОМ в 2021 году [2], 

около половины россиян (53%) стараются следовать заранее составленному 

списку покупок, но иногда покупают что-то дополнительно. Равные доли 

респондентов (22% и 21%) осуществляют покупки как строго по заранее 

подготовленному списку, так и без предварительного планирования, принимая 

решения о приобретении товаров непосредственно в момент совершения 
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покупки. Более половины опрошенных граждан России (57%) признались, что 

совершали импульсивные покупки. Данная тенденция особенно выражена у 

женщин, где данный показатель составляет 60%, у молодежи в возрасте 18–24 лет 

достигает 79%. 

Рассмотрим, какие категории товаров наиболее часто приобретаются 

незапланированно (таб. 1). 

Таблица 1 

Категории товаров, которые чаще всего покупают спонтанно, % 

 
Все 

респонденты 
Мужчины Женщины 

Вещи/одежда 14 9 17 

Продукты 9 10 8 

Бытовая техника 6 7 5 

Другое 6 8 4 

Косметика 5 0 8 

Сладости / шоколад 5 6 4 

Товары для дома 5 2 7 

Электроника / гаджеты 4 8 1 

Затруднились ответить 23 25 21 

*В таблице приведено распределение ответов на вопрос «Какие товары Вы приобрели спонтанно в 

последний раз?» 

 

Из последних приобретений склонные к импульсивным покупкам россияне 

выделяют следующие категории товаров: одежду, продукты питания, бытовую 

технику, сладости и товары для дома. Женщины чаще спонтанно покупают 

одежду и косметику. В то же время мужчины более склонны к импульсивным 

покупкам бытовой техники и электроники (табл. 1). 

Гендерные различия в импульсивном потреблении тоже подтверждаются 

результатами исследовательской компании Tiburon Research [3] – женщины почти 

в два раза чаще мужчин совершают импульсивные покупки косметики (54% 

против 23%) и товаров для дома (41% против 27%), в то же время мужчины 

больше склонны к незапланированным приобретениям электроники (22% против 

12%) и спортивных товаров (18% против 13%). 

По данным ВЦИОМ [2], большая часть россиян не предпринимают никаких 

действий, чтобы ограничить или исключить импульсивные покупки, тогда как 

треть респондентов всё же пытаются контролировать свои траты. Для 

уменьшения спонтанных трат покупатели используют следующие стратегии: 

ограничение суммы денег при походе в магазин (19%), тщательное обдумывание 
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покупок перед их совершением (19%), составление списка необходимых товаров 

(18%), отказ от посещения магазинов без необходимости (13%).  

Согласно данным Tiburon Research [3], за последний месяц 74% 

респондентов совершали незапланированные покупки продуктов питания, однако 

среди молодёжи в возрасте от 18 до 24 лет такие случаи происходят реже, чем у 

представителей других возрастов.  

Основными факторами, побуждающими к совершению спонтанных 

покупок, являются акции и привлекательная цена товара. Кроме того, покупатели 

часто делают незапланированные покупки, когда им сильно нравится какой-то 

продукт. Большинство покупателей (76%) остаются вполне довольны 

спонтанными покупками. Для 72% женщин и 56% мужчин покупки – способ 

снятия стресса. Россияне нередко посещают торговые центры, магазины и 

маркетплейсы для развлечения и отдыха, рассматривая выбор и просмотр товаров 

как хобби.  

Примерно у 39% покупателей стоимость спонтанных приобретений 

сопоставима со стоимостью аналогичных запланированных товаров. Для 31% 

прошенных такие покупки обходятся чуть дороже среднего значения для 

запланированных покупок. В среднем на спонтанные покупки у россиян 

ежемесячно уходит около 4600 рублей. 

Результаты опросов свидетельствуют, что эмоциональный фактор играет 

значимую роль в потребительском поведении россиян. Большая часть населения 

совершает незапланированные покупки, зачастую не задумываясь о последствиях 

для своего бюджета. Важную роль в формировании импульсивного поведения 

играют такие факторы, как акции и эмоциональное состояние. Несмотря на 

осознание необходимости контроля над расходами, лишь немногие россияне 

принимают активные меры для ограничения спонтанных покупок. Это 

подчеркивает важность повышения финансовой грамотности и разработки 

стратегий управления личными финансами. В конечном итоге понимание 

природы импульсивного потребления может помочь не только отдельным людям, 

но и обществу в целом стремиться к более осознанному и устойчивому 

потребительскому поведению. 
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IMPULSIVE CONSUMPTION AS A FINANCIAL PRACTICE OF RUSSIANS 

 

A.L. Shadrina 

 

The article examines the features of impulsive consumption in Russia, its causes and 

consequences, as well as ways to manage expenses. In modern society, where the choice of goods and 

services is extremely diverse, the shopping process turns into a complex emotional experience in which 

feelings often prevail over logic. Opinion polls confirm that many Russians make unplanned 

purchases, and such cases are most typical for women and young people. The main incentives for such 

purchases are discounts and special offers. At the same time, a significant number of respondents are 

satisfied with the results of their impulsive decisions, perceiving them as a means of dealing with stress 

or a form of entertainment. In addition, various strategies for managing financial costs are considered 

and the categories of goods that most often become the object of spontaneous purchases are listed. 

Keywords: impulsive consumption, purchasing practices, unplanned purchases, budget control 
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Социальное сиротство – острая социальная проблема, свидетельствующая о 

неблагополучии населения страны. Дети, которые воспитываются вне семьи, зачастую 

воспроизводят модели рискованного поведения, становятся объектом интереса криминальных 

структур, имеют высокие риски семейного неблагополучия и воспроизводства социальных 

сирот. Дети-сироты, и дети, оставшиеся без попечения родителей, нуждаются в семейном 

устройстве. Система опеки и попечительства предъявляет к кандидатам ряд требований, 

направленных на защиту интересов детей и создание для них комфортной и безопасной среды, 

что снизить риск повторных отказов от детей. 

Ключевые слова: социальное сиротство, замещающая семья, дети-сироты 

 

Замещающие семьи играют важную роль в жизни общества – они могут 

помочь детям из государственных учреждений социализироваться. Именно семья 

помогает ребенку вписаться в жизнь общества, подготавливает к выполнению 

семейных и общественных функций, поэтому особенно важна подготовка и отбор 

кандидатов в замещающие родители. 

Количество детей сирот и детей, оставшихся без попечения родителей 

ежегодно снижается, но несмотря на это, численность социальных сирот среди 

них остается большой. Сейчас в России насчитывается 358006 детей-сирот и 

детей, оставшихся без попечения родителей [1]. 

Риск повторных возвратов детей остается на высоком уровне, так как дети-

сироты и дети, оставшиеся без попечения родителей, имеют минимальный или 

вообще не имеют опыта нахождения в семье, что затрудняет адаптацию всех 

членов семьи и создает большое количество барьеров и трудностей.  

Органами опеки потенциальным кандидатам в замещающие родители 

предъявляется ряд требований, которым они должны соответствовать.  

Ключевыми требованиями являются социально-психологические и социально-

экономические факторы.  
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К социально-психологическим факторам относится эмоциональная 

зрелость, способность к принятию решений, ответственность за свои поступки, 

готовность взять на себя долгосрочные обязательства по уходу за ребенком. 

Кандидаты должны иметь устойчивую психику и отсутствие заболеваний, 

которые могут отрицательно повлиять на их способность к воспитанию ребенка. 

Органы опеки требуют от кандидатов представления медицинских справок и 

прохождения психологического тестирования. Учитывается уровень здоровья и 

социальный статус потенциальных замещающих родителей. 

К социально-экономическим условиям относятся материальные условия, 

включающие достаточный уровень дохода для обеспечения ребенку достойного 

уровня жизни, включая питание, одежду, образование и медицинское 

обслуживание, жилищные условия, соответствующие санитарным нормам и 

обеспечивающие комфортные условия для проживания ребенка. 

Возраст кандидатов в замещающие родители существенно варьируется. 

Встречаются как молодые пары, стремящиеся расширить свою семью, так и люди 

старшего возраста, имеющие значительный жизненный опыт и стабильное 

финансовое положение. Однако, в целом, наблюдается тенденция к увеличению 

среднего возраста кандидатов, что обусловлено, в том числе, ростом числа 

разводов и снижением рождаемости. Мы посчитали важным проанализировать 

половозрастной состав Нижегородской области [2]. 

 

Рис. 1. Половозрастной состав Нижегородской области 

 

Количество мужчин в возрасте от 40 до 50 лет. Число женщин от 50 до 60 

лет превышает число мужчин от 50 до 60 лет. Мы предполагаем, что 

потенциальные замещающие родители в возрасте от 40 до 50 лет предпочитают 
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такую форму устройства детей, как опека, так как в этом возрасте свои дети уже 

взрослые и зачастую не живут в своих семьях. У будущих замещающих родителей 

еще остаются силы и есть ресурс взять на воспитание ребенка из учреждения. 

Специальная подготовка для приемных родителей всегда необходима. Даже 

если у кандидата есть собственный опыт воспитания детей или он имеет высокие 

показатели эмоциональной устойчивости, подготовка дает знания о специфике 

приемного родительства, травматическом опыте детей и формирует навыки, 

необходимые для успешной интеграции ребенка в семью. Отказ от подготовки 

или ее недостаточность могут привести к серьезным проблемам и негативно 

сказаться на благополучии ребенка и всей семьи. 

Мы посчитали важным изучить общественное мнение о необходимости 

прохождения школы замещающих родителей. В ходе анализа вторичных данных 

опроса ВЦИОМ на тему: «Восприятие россиянами приемного родительства», 

было выяснено, что мнение респондентов о необходимости специальной 

подготовке будущих замещающих родителей, разделилось [3]. 

Таблица 1 

Согласие с утверждением, «чтобы воспитывать приемного ребенка,  

приемным родителям не требуется специального образования  

или подготовки» 

 Все опрошенные 

Скорее согласен 51% 

Скорее не согласен 45% 

Затрудняюсь ответить 4% 

 

Было обнаружено, что половина опрошенных придерживаются мнения, что 

для воспитания детей-сирот не требуется специального образования или 

подготовки. Это может быть связано с тем, что родственники могут брать под 

опеку детей близких родственников и в некоторых случаях им не обязательно 

проходить школу приемных родителей. Это может быть связано и с тем, что 

опрошенные имеют опыт воспитания детей и считают, что специального 

обучения для воспитания приемных детей не требуется. 

Представленный анализ подчеркивает сложность и многоаспектность 

проблемы социального сиротства и необходимость тщательного подхода к 

формированию замещающих семей. Сокращение числа детей-сирот и детей, 

оставшихся без попечения родителей, – это безусловно положительная 

тенденция, однако значительное число социальных сирот и высокий риск 

повторного возврата детей в государственные учреждения свидетельствуют о 

недостаточной эффективности текущих мер. Ключевым фактором успешной 
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интеграции ребенка в новую семью является адекватный отбор и подготовка 

будущих замещающих родителей. 
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SOCIAL FACTORS IN THE SELECTION  

OF CANDIDATES FOR THE ADMISSION OF A CHILD 

 

N.Y. Bezzubova 

 

Social orphanhood is an acute social problem, indicating the disadvantage of the country's 

population. Children who are raised outside the family often reproduce patterns of risky behavior, 

become the object of interest of criminal structures, have high risks of family problems and 

reproduction of social orphans. Orphaned children and children left without parental care need a family 

arrangement. The guardianship system imposes a number of requirements on candidates aimed at 

protecting the interests of children and creating a comfortable and safe environment for them, which 

reduces the risk of repeated abandonment of children. 
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Работа посвящена анализу межпоколенческих конфликтов в современных российских 

семьях, возникающих вследствие изменения социальных норм, ценностей и образа жизни. 

Конфликтогенность в семье возникает, вследствие различий в восприятии мира, образе жизни 

и ожиданиях разных возрастных когорт. Рассматриваются особенности различных возрастных 

когорт, таких как поколение Z, поколение Y, поколение X и бэби-бумеры, а также их вклад в 

демографические и социальные процессы. Особое внимание уделено проблемам пожилых 

женщин, находящихся на вершине возрастной пирамиды, и вопросам ухода за ними. Описаны 

различные типы "сэндвичевых" ситуаций, когда члены семьи оказываются зажаты между 

заботой о старших и младших поколениях. Анализируются особенности взаимодействия 

представителей различных поколений – от молодежи до пенсионеров, а также влияние 

демографических изменений на структуру российской семьи. 

Ключевые слова: конфликтогенность; семья; межпоколенческий конфликт; 

межпоколенное взаимодействие 

 

Проблематика межпоколенных конфликтов в современных российских 

семьях является актуальной темой для исследования, поскольку она затрагивает 

вопросы социальной стабильности и психологического благополучия отдельных 

членов семьи. Конфликты между поколениями являются неотъемлемой частью 

любого общества, однако их интенсивность и формы проявления могут 

значительно варьироваться в зависимости от социально-экономических условий, 

культурных традиций и уровня развития общественных институтов. 

Современные российские семьи сталкиваются с рядом вызовов, связанных 

с изменением социальных норм, ценностных ориентиров и образа жизни. 

Согласно В.В. Паршиной [1], молодое поколение стремится к независимости, 

самореализации и индивидуализму, что может вступать в противоречие с 

традиционными семейными устоями. Старшее поколение часто придерживается 

консервативных взглядов и испытывает трудности с адаптацией к новым реалиям. 

Тем не менее, несмотря на эти различия в поколенческих взглядах, 

демографическая ситуация в стране тоже оказывает значительное влияние на 

структуру и взаимодействие внутри российских семей. По данным Росстата, на 1 
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января 2024 г. женщины в России составляли 53,53% населения – 78,23 млн. 

Мужчины – 46,47%, или 67,92 млн. 

 

 

Рис. 1. Возрастно-половая диаграмма 

 

Опираясь на пирамиду, можно выделить следующие три возрастные 

когорты, согласно теории поколений Н. Хоува и В. Штрауса. [2] Эти выделенные 

когорты представляют собой условных родителей, детей и внуков. 

1. От 0 до 25 лет – поколение Z (2000-е годы рождения и позже) – 31,25%. 

Это молодое поколение, которое активно используют цифровые технологии, 

отличается высокой мобильностью и склонностью к инновациям. Однако, их доля 

в общей численности населения пока еще невелика по сравнению с другими 

поколениями. 

2. От 25 до 55 лет – миллениалы (1983–2000 гг. рождения) – 21,25%, 

частично сюда входит поколение Х (1965–1982 годы рождения)-10%. 

Миллениалов часто называют «поколением Y». Они уже составляют 

значительную долю трудоспособного населения и играют важную роль в 

экономике страны. Миллениалы характеризуются высоким уровнем образования, 
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стремлением к самореализации и гибкостью в выборе карьеры. Оба поколения в 

сумме составляют большую часть населения. 

3. От 55 до 80 лет – поколение X (1965–1982 гг. рождения) – 21,25% и Бэби-

бумеры (1943–1964 гг. рождения) – 10%. Это поколение находится на пике своей 

профессиональной активности. Многие представители этого поколения занимают 

руководящие должности и являются основными налогоплательщиками. Они тоже 

испытывают давление со стороны старшего поколения и молодых поколений, так 

как им приходится заботиться о своих родителях и детях одновременно. Бэби-

бумеры постепенно выходят на пенсию, но многие продолжают работать. Однако 

этот процесс сопровождается увеличением нагрузки на пенсионную систему и 

здравоохранение. 

Конфликты между этими когортами могут возникать по разным причинам. 

На вершине пирамиды количество женщин в возрасте старше 80 лет, превышает 

количество мужчин того же возраста, что приводит к проблеме женского 

одиночества в пожилом возрасте. Это, в свою очередь, порождает несколько 

ключевых конфликтов: 

– дети могут считать, что они обязаны заботиться о своих родителях, что 

может восприниматься пожилыми людьми как ущемление их независимости. 

– вопрос о том, где живет пожилая женщина, – отдельно или с детьми, тоже 

может стать причиной конфликта. 

– пожилая женщина может чувствовать давление со стороны детей и внуков 

относительно своего участия в воспитании детей, вызывая конфликтные 

ситуации. 

На пирамиде видно поколение «сэндвич». В частности, выделяют 

несколько видов «сэндвича» – групп населения, оказавшихся «зажатыми 

посередине между поколениями» (caught in the middle) [3]: 

1) оказывающее помощь своим пожилым родителям и воспитывающее 

детей в подростковом возрасте; 

2) так называемый «клубный сэндвич» – помогающее не только родителям, 

но и прародителям наряду с воспитанием своих детей; 

3) помогающее пожилым родителям, воспитывающее своих детей-

подростков и помогающее семьям своих взрослых детей ухаживать за внуками. 

К негативным аспектам этого явления относятся, в частности, рост 

финансовой нагрузки, обусловленный необходимостью использовать сбережения 

для помощи старшим и младшим членам семьи, сокращением доходов, в связи с 

переходом на частичную занятость; сокращение свободного времени, 

используемого на отдых и развлечения, сокращение времени, уделяемого 

собственной семье; нарастание психологических трудностей [4]. 
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Проведенный анализ позволяет сделать вывод, что межпоколенческие 

конфликты в современных российских семьях являются отражением глубоких 

социальных, экономических и культурных изменений, происходящих в обществе. 

Возрастающая разница в ценностях, образе жизни и взглядах на мир между 

разными поколениями способствует возникновению напряженности и 

разногласий. При этом демографические данные свидетельствуют о старении 

населения и снижении рождаемости, что дополнительно усложняет ситуацию, 

создавая нагрузку на средний возраст, который оказывается «зажат» между 

заботой о старшем и младшем поколениях. 
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INTERGENERATIONAL CONFLICT IN THE RUSSIAN FAMILY 

 

D.D. Dumnikova 

 

The work is devoted to the analysis of intergenerational conflicts in modern Russian families 

that arise as a result of changes in social norms, values and lifestyle. Conflictogenicity in the family 

arises due to differences in the perception of the world, lifestyle and expectations of different age 

cohorts. The features of various age cohorts such as generation Z, generation Y, generation X and baby 

boomers are considered, as well as their contribution to demographic and social processes. Special 

attention is paid to the problems of elderly women at the top of the age pyramid and their care issues. 

Various types of "sandwich" situations are described, when family members find themselves caught 

between caring for older and younger generations. The article analyzes the peculiarities of interaction 

between representatives of different generations – from youth to pensioners, as well as the impact of 

demographic changes on the structure of the Russian family. 
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Работа направлена на изучение роли семейной памяти о 1990-х годах в формировании 

представлений об этом историческом периоде. Рассматривается возрастная структура 

населения России. Почти половина россиян не застали 1990-е в осознанном возрасте и их 

представления формируются на основе семейной памяти и образов прошлого, представленных 

в СМИ. Сделано предположение о том, что от возраста, в котором россияне застали 90-е, 

зависит степень романтизации или демонизации периода, а таже то, какие его аспекты являются 

ключевыми для носителя памяти. 

Ключевые слова: семейная память, 1990-е, коммуникативная память, личные 

воспоминания, романтизация, демонизация 

 

По определению Е.В. Рягузовой, семейная память представляет собой 

коммуникативную память, основанную на эффекте соучастия и сопричастности 

прожитого, пережитого и проговоренного опыта значимого Другого [1]. 

Семейное прошлое вносит вклад в формирование персональной идентичности. 

Согласно исследованию ВЦИОМ, практически все россияне (92%) интересуются 

историей своей семьи [2]. По данным исследования, проведённого осенью 2023 г. 

среди студентов и школьников Нижегородской области (n=2172), только 6% 

молодых людей ответили, что их совсем не интересует история своей семьи, тогда 

как 47% демонстрируют самый высокий уровень интереса [3]. Семейная память 

связана с исторической, исторические события определенным образом 

представлены в семейной памяти. Кроме того, семейная память существенно 

влияет на восприятие национальной истории. Персонализация национального 

прошлого через судьбы родных и близких наделяет россиян более чуткой 

«исторической оптикой» [4]. 

Период 1990-х годов является наиболее значимым и в то же время наиболее 

мифологизированным в современной истории России. В современной 

информационной повестке и политическом дискурсе 90-е годы являются важной 

категорией, так как эти события сформировали уникальный опыт, который 

продолжает влиять на восприятие нынешних реалий и политических процессов. 

Культурная память о 1990-х годах служит точкой отсчета для сравнения 

прошлого и настоящего, подчеркивая достижения или проблемы, существующие 

в современном российском обществе. 
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В российской культуре образ 90-х хорошо знаком не только тем, кто в 

осознанном возрасте застал этот период, но и тем, кто родился уже в 2000-е. 

Сохранению и распространению культурной памяти и образов прошлого 

способствуют современные медиа и коммуникационные технологии. Поколение 

молодых людей, не заставших события 90-х, имеют неограниченный доступ к 

историческим материалам и репрезентациям прошлого в разнообразных формах, 

которые позволяют не только сохранить факты, но и передать атмосферу эпохи, 

чувства и эмоции людей того времени. СМИ активно используют эмоционально 

окрашенные образы для манипулирования общественным мнением, в результате 

как у молодых, так и более взрослых людей, имеющих собственные 

воспоминания о том периоде, может сложиться романтизированный или 

демонизированный образ 90-х. Внутри семей напрямую контактируют поколения 

заставших и незаставших 1990-е годы. В процессе коммуникации происходит 

объединение и взаимодополнение непосредственных личных воспоминаний о 

периоде и культурно созданных образов. 

Для понимания соотношения количества носителей личных воспоминаний 

и культурно сконструированных образов периода 1990-х в России важна 

возрастная структура ее населения, так как есть те, кто застал этот период во 

взрослом или детском возрасте и те, кто родился уже после его завершения. 

Представления о 90-х и образы прошлого у этих поколений будут отличаться. 

Таблица 1 

Численность населения России по возрасту на 2024 и 1991 год 

Возраст в 2024 году Возраст на 1991 год Количество % 

До 14 лет 0 23393565 16% 

От 14 до 24  0 23928564 16% 

От 25 до 34 0-1 17495547 12% 

От 35 до 44 2-11 24530300 17% 

От 45 до 54 12-21 19873446 14% 

От 55 до 64 22-31 18852123 13% 

От 65 до 74 32-41 16379767 11% 

75 и старше 42+ 8601232 6% 

 

По данным Росстата на 1 января 2024 года [5], 44%, то есть почти половина 

россиян, не застали 90-е в сознательном возрасте или не застали вообще – 

родились после 1990 года (табл. 1). Из них 12% – люди от 25 до 34 лет, то есть 
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1990-2000 года рождения, которые могли застать тот период в раннем детстве. 

Основными реципиентами различных репрезентаций 90-х и культурно 

сконструированных образов прошлого являются люди в возрасте от 14 до 24 лет 

(2000-2010 г.р.), которые не являются носителями личных воспоминаний, но 

имеют определенные представления о том периоде, сложившиеся под влиянием 

различных факторов – рассказы родственников, тематические фильмы и сериалы. 

Они составляют 16% населения России. Еще 16% – дети до 14 лет, родившиеся 

после 2010 года, чьи представления о прошлом складываются сейчас и продолжат 

формироваться в ближайшем будущем. Для этого поколения 1990-е годы 

являются достаточно отдаленным историческим периодом, это в том числе дети 

тех, кто застал данный период в раннем детстве, соответственно передача памяти 

происходит не от родителей, а через поколение, от бабушек и дедушек. 

Почти треть россиян – 31% застали 1990-е г. в детстве или юношестве (1970-

1989 г.р.). Возраст и соответствующий ему этап жизни человека, на который 

пришелся определенный исторический период, определяет то, какие его аспекты 

станут ключевыми в памяти. Можно предположить, что те, кто в 90-е годы был 

подростком или студентом, ярче всего помнят проблемы и факты, связанные с 

образованием, поиском первой работы, более младшие представители этого 

поколения могут помнить недостаток родительского внимания, безнадзорность.  

Также почти треть россиян – 30% в 1990 г. были взрослыми людьми (от 22 

лет в 1991 году), и в фокусе их внимания в этот период могло быть рождение и 

воспитание детей, необходимость обеспечивать семью, потеря и смена работы. 

При этом 17% на момент распада СССР и кардинальных изменений политической 

системы были в возрасте, когда мировоззрение сформировано и адаптироваться к 

изменениям сложнее, чем в более молодом возрасте (от 32 лет и старше), поэтому 

в их воспоминаниях ключевое место может занимать смена идеологии, 

политический дискурс. Кроме того, сейчас это люди в возрасте старше 65 лет, и 

они являются источником представлений о 90-х для своих внуков – современных 

детей и подростков. 

В формировании и передаче культурной памяти о 1990-х важную роль 

играет межпоколенческое взаимодействие внутри семей. От возраста и, 

соответственно, наличия или отсутствия личных воспоминаний зависит степень 

романтизации или демонизации этого периода.  В 2024 г. почти половина россиян 

родились после 1990 года и не имеют личных воспоминаний об этом периоде, их 

представления о недавнем прошлом складываются, в том числе, в процессе 

взаимодействия со старшими родственниками – родителями, бабушками и 

дедушками, за счет передачи семейной памяти. 
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A.V. Komelkova 

 

The work is devoted to the analysis of the role of family memory about the 1990s in the 

formation of ideas about this period. The age structure of the Russian population is considered. Almost 

half of Russians did not find the period of the 1990s at a conscious age, and their ideas are formed on 

the basis of family memory and images of the past presented in the media. It is assumed that the age 

at which Russians found the 90s depends on the degree of romanticization or demonization of this 

period, as well as on which aspects of it are key to the memory carrier. 
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ПРОБЛЕМА СУИЦИДОВ НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ ДЕТЕЙ  

В ВОСПРИЯТИИ РОДИТЕЛЕЙ 

(НА ПРИМЕРЕ НИЖЕГОРОДСКОЙ ОБЛАСТИ) 
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Анализируется суицидальное поведение несовершеннолетних детей в России. Дана 

оценка феномена детских и подростковых суицидов в стране, приведены статистика и 

динамика суицидов несовершеннолетних по годам, проведено эмпирическое исследование 

«Отношение родителей несовершеннолетних детей к проблеме детских и подростковых 

суицидов», в котором участвовали 115 родителей несовершеннолетних. Лишь треть 

респондентов считают проблему суицидов несовершеннолетних детей актуальной в стране. 

Ключевые слова: несовершеннолетние, суицид, суицидальное поведение, девиантное 

поведение, группы смерти, профилактика 

 

Суицид несовершеннолетних – важная социальная проблема в современном 

обществе. Психика детей и подростков очень уязвима и не до конца 

сформирована, в связи с чем ребёнок, находясь в стадии социализации, может 

проявлять девиантное (в том числе и суицидальное) поведение. Сам феномен 

суицидального поведения представляет собой суицидальные проявления (мысли, 

высказывания, намёки покушения на собственную жизнь) и суицидальные 

действия (нанесение себе телесных повреждений, суицид, попытка суицида). 

Я.И. Гилинский определял самоубийство как «умышленное (намеренное) 

лишение себя жизни», при этом он не считал самоубийством те случаи, когда 

человек не осознавал последствия своих действий (например, психически 

больные люди, дети до пяти лет) [1]. Учёный рассматривал внешние факторы, 

обусловливающие причины самоубийств (аномия в обществе, экономический 

кризис, влияние культуры на человека, мирное/военное положение в стране), 

главными считал факторы на психологическом и социльно-психологическом 

уровнях (проблемы с адаптацией в обществе, межличностные или межгрупповые 

конфликты, алкоголизм, наркомания, давление со стороны людей). 

На 2024 г. численность населения в России составляет примерно 146 млн 

чел., из которых около 33 млн чел. (23%) – это дети в возрасте до 18 лет [2]. В 

стране проблема суицидального поведения несовершеннолетних особенно 

актуальна при существующей демографической ситуации в стране: смертность 
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превышает рождаемость, при этом для нынешнего поколения молодёжи, в 

отличие от поколения их родителей, создание семьи и рождение детей не 

являются приоритетными целями в жизни; молодые люди стремятся к 

саморазвитию и самореализации, к построению карьеры. Увеличивается 

возраст вступления в первый брак и возраст женщин, родивших первого 

ребёнка: в 2000-е г. средний возраст вступления в первый брак составлял 20–22 

года, а средний возраст впервые родивших женщин – 21–23 года; в 2020-е г. – 25–

28 лет и 26–29 лет соответственно [3]. Отсюда следует, что Россия подвержена 

ряду демографических проблем, и случаи детских и подростковых суицидов 

только усугубляют ситуацию. 

Россия является одной из стран, где процент детских и подростковых 

суицидов наиболее высок: с 2018 г. по 2023 г. ежегодно зафиксировалось 

примерно 700–800 случаев суицида несовершеннолетних (за 2018 г. – 790 случаев, 

за 2019 г. – 740, за 2020 г. – 630, за 2022 – 820, за 2023 – 730) [4], что в три раза 

превышает средний мировой показатель [5]. Так как динамика случаев суицида 

среди несовершеннолетних в России остаётся стабильной, требуется 

акцентуализация проблемы детских и подростковых суицидов с дальнейшей 

разработкой мер их профилактики. 

Важно отметить, что вышеуказанные показатели – это лишь официальная 

статистика, куда не входит число неудавшихся попыток суицида и «скрытых» 

суицидов, когда непонятна точная причина смерти или же смерть фиксируется 

как несчастный случай (например, падение с крыши). Следовательно, реальная 

цифра суицидов несовершеннолетних может быть значительно выше 

приведённых статистических показателей. 

В век цифровизации общества и развития информационных технологий 

увеличивается роль современных гаджетов и Сети Интернет: по данным 

Института статистических исследований и экономики знаний НИУ ВШЭ, 

собственные смартфоны имеют 72% детей в возрасте от 7 до 11 лет и 90% 

подростков в возрасте от 12 до 14 лет [6]. Интернетом на постоянной основе 

пользуются 99% несовершеннолетних в возрасте от 14 до 17 лет. Отсутствие 

цифровой грамотности у ребёнка повышает риск столкновения с угрозами 

виртуального пространства: хакерство, кибербуллинг, Интернет-мошенничество, 

Интернет-зависимость, группы смерти. 

Президент РФ В.В. Путин объявил 2024 г. в России Годом Семьи. В 

последние годы Правительством РФ были приняты меры по всесторонней 

поддержке семьи. Национальные проекты «Семья», «Демография» направлены на 

укрепление института семьи, развитие семейных ценностей, создание 

комфортных условий для формирования здоровых и счастливых семей [8]. Так 
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как семья является первичным агентом социализации подрастающего поколения, 

именно родители и их взаимоотношения между собой и с ребёнком могут стать 

первоисточником суицидального риска несовершеннолетних детей. Вовремя 

обеспеченная и грамотная психологическая помощь может спасти ребёнка от 

суицида, поэтому родителям важно наблюдать за состояниями своих детей, 

устанавливать доверительные отношения в семье, откровенно обсуждать 

проблемы ребёнка и пытаться помочь их разрешить. 

Для изучения мнения родителей по проблеме суицидального поведения 

несовершеннолетних с марта по май 2023 г. было проведено «пилотажное» 

социологическое исследование методом онлайн-анкетирования, в котором 

участвовали 115 родителей несовершеннолетних детей в возрасте от 30 до 49 лет. 

Исследование проводилось на территории Нижегородской области (Нижний 

Новгород, Бор, Дзержинск, Балахна). 

Результаты показали, что лишь 33% респондентов считают проблему 

суицидов несовершеннолетних актуальной в России (табл. 1). На первом месте 

оказалась проблема табакокурения несовершеннолетних (54%), на втором – 

проблемы воспитания детей и подростков в образовательных учреждениях (37%). 

Выделяются следующие обстоятельства: рост бедности в семьях с детьми (27%), 

наркомания (22%), алкоголизм (21%), детская и подростковая беспризорность 

(19%), детская и подростковая преступность (7%), плохие условия проживания 

детей-сирот в детских домах (6%). 

Таблица 1 

Актуальные проблемы несовершеннолетних детей в России* 

Проблемы % 

Табакокурение 54 

Проблемы воспитания детей и подростков в образовательных 

учреждениях 
37 

Детские и подростковые суициды 33 

Рост бедности в семьях с детьми 27 

Наркомания 22 

Алкоголизм 21 

Детская и подростковая беспризорность 19 

Детская и подростковая преступность 7 

Плохие условия проживания детей-сирот в детских домах 6 

*Сумма превышает 100%, т.к. можно было выбрать несколько вариантов ответа 

 

Среди основных факторов, побуждающих несовершеннолетних совершать 

суицид (табл. 2), родители выделяют одиночество и проблемы с общением (57%), 
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семью (конфликты, давление со стороны родителей) (40%), невзаимную любовь 

(32%). 

Таблица 2 

Факторы, побуждающие несовершеннолетних детей к суициду* 

Факторы % 

Одиночество 57 

Семья 40 

Невзаимная любовь 32 

Желание обратить на себя внимание 30 

Компьютерная и Интернет-зависимости 30 

Психические отклонения 29 

Химические зависимости 22 

Личностные особенности поведения 20 

Учёба 19 

Насилие над ребёнком 10 

Конфликты с ровесниками 8 

Заболевания 2 

*Сумма превышает 100%, т.к. можно было выбрать несколько вариантов ответа 

 

Каждый третий утверждает, что суицид – это «желание обратить на себя 

внимание» (30%). Дополнительно называются компьютерная и Интернет-

зависимости (30%), психические отклонения (29%), химические зависимости 

(алкоголь, наркотики) (22%), личностные особенности поведения (низкая 

самооценка, повышенная агрессия) (20%), учёбу (19%). Отмечаются также 

насилие над ребёнком (10%), конфликты с ровесниками (8%), различные 

заболевания (2%). 

Среди эффективных мер профилактики практически все респонденты 

выделяют откровенный разговор с ребёнком (91% мужчин и 97% женщин) 

(табл 3).  

Таблица 3 

Меры профилактики при суицидальном поведении ребёнка* 

Меры Мужчины, % Женщины, % 

Откровенный разговор 91 97 

Поход к психологу 16 68 

Проведение больше совместного времени 14 53 

Запись ребёнка в различные кружки и секции 16 15 

Контроль над временем ребёнка в Интернете 63 20 

Контроль над кругом общения ребёнка 34 2 

*Сумма превышает 100%, т.к. можно было выбрать несколько вариантов ответа 
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Женщины тоже отмечают поход к психологу (68%) и проведение больше 

совместного с ребёнком времени (53%). Мужчины дополнительно говорят о 

контроле над временем, который ребёнок проводит в Интернете (63%), и контроле 

над кругом общения ребёнка (34%). 16% мужчин и 15% женщин отмечают запись 

ребёнка в различные кружки и секции. 

Ситуация суицидального риска несовершеннолетних детей – важная 

социально-демографическая проблема в России, несмотря на то, что лишь треть 

родителей считают данную проблему актуальной. Требуется разработка 

качественных и действенных мер профилактики в антисуицидальной политике. 

Особое внимание следует уделять безопасности подрастающего поколения в 

Интернет-пространстве, где возникает риск встречи с противоправными 

сообществами, призывающими детей и подростков к деструктивному поведению. 

Важную роль в воспитании несовершеннолетних детей играют родители: 

гармоничные отношения в семье, интерес родителей к своим детям и вовремя 

обеспеченная и грамотная психологическая помощь могут спасти ребёнка от 

суицида. 
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THE PROBLEM OF SUICIDE OF UNDERAGE CHILDREN  

IN THE PERCEPTION OF PARENTS 

(ON THE EXAMPLE OF THE NIZHNY NOVGOROD REGION) 

 

A.D. Timchenko 

 

The theses are devoted to the analysis of suicidal behavior among minors in Russia. The 

phenomenon of child and adolescent suicides in the country is assessed, statistics and dynamics of 

suicides among minors by year are given, an empirical study "Attitude of parents of minors to the 

problem of child and adolescent suicides" was conducted, in which 115 parents of minors participated. 

Only a third of respondents consider the problem of suicides among minors to be relevant in the 

country. 

Keywords: minors, suicide, suicidal behavior, deviant behavior, death groups, prevention 
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СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИЕ ФАКТОРЫ  

МИФОЛОГИЗАЦИИ ОБРАЗА 90-х ГОДОВ 

 

Н.М. Ушков 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

На основе анализа вторичных данных, представленных крупнейшими российскими 

исследовательскими центрами (ВЦИОМ, ФОМ и Левада-центр), рассмотрена социально-

экономическая сфера общества как один из факторов, способствующих формированию мифов 

вокруг образа 90-х годов. При упоминании данного периода у россиян наблюдается негативный 

ассоциативный ряд, в особенности в отношении социально-экономической сферы жизни 

общества. В сознании людей 90-е годы ассоциируются с бедностью, безработицей, коррупцией 

и криминализацией общества, что вызывает у людей страх за собственное экономическое и 

физическое благополучие и благополучие своих близких. Кроме того, в сознании россиян 

формируется восприятие образа 90-х годов как времени, события которого негативно повлияли 

на дальнейший ход истории страны и общества. 

Ключевые слова: мифологизация, мифотворчество, социально-экономические факторы 

 

Понятие «социальный миф» в социологии трактуется как «превратное 

представление о социальной реальности в виде четких лозунгов» [1]. Согласно Р. 

Барту, социальный миф является особой формой с социальным содержанием, 

которая направленна на определенного адресата. Барт также обращает внимание 

на то, как миф смещает фокус внимания человека с реальности на образы: «На 

первое место выходит уже не сама реальность, а представление о ней; 

превращаясь из смысла в форму, образ теряет содержавшиеся в нём знания» [2]. 

Опираясь на факты, миф может искажать реальность, предавая ей 

эмоциональный характер, тем самым воздействуя на людей, заставляя их 

изменить свое мнение о явлении или событии. Миф напрямую участвует в 

изменении и преображении общественного сознания. 

Потребность в мифотворчестве становиться тем сильнее, чем в большей 

нестабильности находится общество. Образ 90-х годов – отличный пример для 

того, чтобы рассмотреть, как различные факторы влияют на формирование 

мифов, так как данный период характеризуется крайне высокой социальной, 

экономической и политической нестабильностью. Подобного рода социальная 

турбулентность порождает яркую эмоциональную реакцию. Проблематика 90-х 

нашла отражение в исследованиях трех крупнейших российских 

исследовательских центров: ВЦИОМ, ФОМ и Левада-центр. 
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Согласно результатам опроса, представленным ВЦИОМ за 2015 год [3], 

более половины россиян испытывают негативные эмоции по отношению к 90-м 

годам, в то время как позитивные чувства по отношению к данному периоду 

испытывают лишь 18% респондентов (табл. 1). 

Таблица 1 

Эмоции и чувства, испытываемые по отношению к 90-м годам, % 

Негативные 53 

Затрудняюсь ответить  25 

Позитивные  18 

Нейтральные  10 

Другое  7 
 

Кроме того, в сознании людей 90-е ассоциируются, скорее, с негативными 

вещами. Особое внимание уделяется таким проблемам, как криминал и бедность, 

на которые акцентируют свое внимание 50% и 34% респондентов соответственно. 

Это соотносится с результатами исследования, проведенного Левада-центром в 

2020 году [4], согласно которым 24% россиян ассоциируют 90-е с криминалом и 

преступностью, а 20% – с бедностью и безработицей (табл. 2). 

Таблица 2 

Ассоциации с периодом 90-х годов, % 

Ассоциативный ряд ВЦИОМ Левада-центр 

Криминал/преступность/беззаконие 50 24 

Бедность/безденежье/безработица 34 20 

Коррупция 30 12 

Упадок/разруха/бардак 19 12 

Война/политическая нестабильность/распад 

СССР 
12 4 

*Сумма превышает 100%, так как было возможно несколько вариантов ответа 

 

При более детальном рассмотрении можно отметить, что все аспекты, 

которые называли респонденты в обоих исследованиях, можно объединить в три 

основные сферы: экономическую, политическую и социальную (табл. 3). 

Таблица 3 

Сферы общества, вызывающие негативные ассоциации с 90-ми, % 

Сферы общества ВЦИОМ Левада-центр 

Экономическая сфера 44 45 

Социальная сфера 35 33 

Политическая сфера 21 22 

*Результаты получены путем объединения факторов, представленных в исследованиях 

ВЦИОМа и Левада-центра 
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Можно говорить о том, что в памяти людей закрепляются негативные 

образы, связанные именно с теми сферами жизни, которые напрямую их 

касаются. Особое внимание уделяется экономической сфере, которая, согласно 

опросам ВЦИОМа и Левада-центра, волнует 44% и 45% россиян. 

Обеспокоенность данной сферой связана с безработицей и низким заработком 

людей. Второй по значимости является социальная сфера, характеризующаяся 

страхом перед криминализацией общества. Согласно исследованиям, 

проведенным ВИЦОМ и Левада-центром, данная сфера вызывает негативные 

ассоциации у 35% и 33% респондентов. Отсюда проистекает формирование и 

возникновение в общественном сознании следующих ассоциаций при 

упоминании 90-х годов: «лихие 90-е», «бандитские 90-е», «голодные 90-е» 

(табл. 4) 

Таблица 4 

Последствия, к которым привели события 90-х, % 

Последствия ФОМ 
Левада-

центр 

События 90-х привели к худшему 43 62 

События 90-х привели к лучшему  30 19 

Затрудняюсь ответить 27 19 

 

Согласно результатам, представленным ФОМ в 2015 году [5], 43% россиян 

говорят о негативном влиянии 90-х на дальнейший ход истории, в то время как 

положительного влияние данного периода отмечают 30% респондентов. Данные 

показатели тоже соотносятся с результатами опроса Левада-центра, согласно 

которым 62% россиян говорят о том, что события 90-х привели к худшему, и лишь 

19% респондентов указывают на положительное влияние 90-х годов. 

Можно сделать вывод, что россияне воспринимают образ 90-х, скорее, 

негативно, отмечаю упадок в экономической и социальной сферах общества и 

ассоциируя его с преступностью, нищетой и другими проблемами. Социально-

экономические факторы являются наиболее значимыми в ходе формирования 

образа 90-х годов, что в свою очередь порождает мифотворчество, основанное на 

восприятии россиянами данного периода. 
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SOCIO-ECONOMIC FACTORS  

OF MYTHOLOGIZING THE IMAGE OF THE 90S 

 

N.M. Ushkov 

 

Based on the analysis of secondary data provided by major Russian research centers, such as 

the All-Russian Center for Public Opinion Research, the Public Opinion Foundation and the Levada 

Center, the socio-economic sphere of society is considered as one of the factors contributing to the 

formation of myths around the image of the 1990s. When mentioning this period, Russians have a 

negative associative series, especially in relation to the socio-economic sphere of society. In the minds 

of people, the 90s are characterized by poverty, unemployment, corruption and criminalization of 

society, which causes people to fear their own economic and physical well-being and the well-being 

of their loved ones. In addition, in the minds of Russians the perception of the image of the 90s is 

formed as a time, the events of which negatively affected the further course of the history of the country 

and society. 

Keywords: mythologization, myth-making, social-economic factors 

  

https://wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-obzor/rossiya-devyanostykh-dni-porazhenij-ili-pobed
https://wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-obzor/rossiya-devyanostykh-dni-porazhenij-ili-pobed
https://www.levada.ru/2020/04/06/vospriyatie-devyanostyh/
https://fom.ru/blogs/12407


83 

УДК 316 
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В этом исследовании рассматривается влияние ролевого конфликта между работой и 

семьей на эффективность работы в университетах Гилгит-Балтистана, Пакистан. По мере 

изменения динамики спроса и предложения рабочей силы в связи с экономическими, 

технологическими, нормативными и демографическими изменениями в ролях. Изменились 

цели. Важным аспектом было обеспечение совместимости работы и семьи. Необходимость 

соблюдения этого хрупкого баланса актуальна даже в тех случаях, когда академической карьере 

в университетах придается одинаковое значение. Это исследование направлено на применение 

теории ролевых конфликтов, теории побочных эффектов и концепции баланса между работой 

и личной жизнью для изучения того, как давление, вызванное WFC, ухудшает 

производительность труда. В исследовании реализован количественный план исследования с 

использованием метода стратифицированной случайной выборки, который обеспечивает 

репрезентативность. Анализ данных проводится с помощью SPSS и Smart PLS после сбора 

данных с помощью структурированного вопросника. Исходя из этого, мы можем сделать 

вывод, что мероприятия и политика, направленные на обеспечение баланса между работой и 

личной жизнью в академических кругах, должны быть направлены на предотвращение или 

смягчение конфликтов между работой и семьей, не только для содействия полноценному 

функционированию семьи, но и, в частности, для содействия хорошей работе руководителей на 

работе. Кроме того, исследование может помочь академическим институтам и политикам 

повысить удовлетворенность работой и производительность в социокультурной среде, 

типичной для Гилгит-Балтистана. Ключевые слова: Конфликт между работой и семьей, 

конфликт семьи и работы, Гилгит-Балтистан 

Ключевые слова: Конфликт между работой и семьей, конфликт между семьей и работой, 

Гилгит-Балтистан 

 

1. Introduction 

Economic, technological, and demographic changes have altered occupational 

positions and organizational arrangements and shifted the balance between labor market 

work and family work [1]. With increasing workloads and responsibilities for people 

working in academia, particularly those working in higher education institutions, well-

being in terms of work-life balance is of great importance [2]. One possible pathway is 

where the boundary between work and family life becomes blurred, leading to higher 

stress and lower personal well-being [3], due to the inherent open duties and 

responsibilities of the ancestors in organizing work and family life Environment as well 

as changes due to experiences since decisions about their careers have been made over 
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the centuries, which have been influenced by the politicization of the media [4]. The 

influence of this conflict on job performance and satisfaction is largely untested, as 

Previous studies have focused primarily on decisions focused on the lack of family role 

models or support systems [5,6], and few studies conducted show that the negative 

effects of WFC on job performance are often widely reported [7,8]. 

According to [7], work-family role conflict has been shown to negatively 

influence individuals' performance, optimism, and affective commitment [9]. There are 

studies on the topic of role conflict between work and family, but the focus on this 

direction of role conflict between work and family with special reference to Pakistani 

universities in general and Laravel Pakistan has received little attention, especially in 

the case of Gilgit-Baltistan universities. The few studies that have been conducted on 

work-family role conflict and job dissatisfaction or psychological distress suggest that 

the latter predicts the latter, but not vice versa [8]. This article therefore seeks to build 

on the questions raised so far and examine how work-family role conflict affects 

employee performance [7,8]. Another contribution is that no such study has been 

conducted in universities around Gilgit-Baltistan. 

2. Literature Review 

Work-family conflict (WFC) is a form of role conflict that occurs when the 

relationship between work and family demands is not compatible [10]. Although 

spillover theory assumes that attitudes and experiences in one domain are transferred to 

another [11], the literature on work-life conflict lacks consistent results. Although 

spillover effects can be positive or negative, research on work-family conflict has 

focused primarily on its negative effects [12,13]. A common distinction in theoretical 

frameworks on WFC is the bidirectional nature of these conflicts between work-to-

family conflict (WFC) and family-to-work conflict [14,13]. However, scholars have 

argued that WFC and FWC are two distinct but related constructs [15,16]. Research by 

[17] demonstrated that emotional exhaustion influences work performance through the 

mediating effect of work-family role conflict. Md Mizanur Rahman et al. observed the 

same problem of missing outcome measures and found that work-family conflict was a 

predictor of satisfaction with academic work. Local studies have also examined the 

influence of work-family role conflict on job satisfaction and job performance 

[18,19,16]. In the case of universities, however, with a university perspective. 

Remarkably large differences have emerged in professional performance and role 

conflict between family and work among employees working in academia. This gap 

needs to be addressed particularly in developing countries, where sociocultural and 

environmental contexts, such as those experienced by academics, can further exacerbate 

work-family role conflict and potentially lead to impaired career performance and well-

being. 
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3. Theoretical Framework 

This paper builds on the theoretical framework of work-family role conflict by 

integrating the following constructs: 

Role Conflict Theory: This theory explains that these conflicts arise when role 

demands of people in different domains cause difficulties. The demanding nature of 

academic roles, both in terms of quantity and unpredictable timing [10].  

Spillover Theory: This theory summarizes the idea that experiences and 

dispositions flow from one domain to another. Work stress can impact family life and 

negatively impact the job performance of employees working in academia [11]. 

Work-Family Balance: The concept of work-life balance is important in 

conceptualizing role conflict, which then influences our performance in the workplace. 

The positive association between work-family conflict and turnover may be reduced by 

the ability to manage work and personal life [12]. 

4. Methodology 

The proposed study uses an exploratory and quantitative research design to 

understand how work-family role conflict affects the job performance of employees 

working in postgraduate universities in the Gilgit-Baltistan region. A stratified random 

sampling technique guarantees the representation of different academic designations 

and genders, with the sample size calculated using the Cochran formula. The research 

will collect data through a structured questionnaire conducted online and in person. 

SPSS and Smart PLS are used to examine the relationship between work-family role 

conflict and job performance. Important ethical considerations include informed consent 

and participant confidentiality. 

Implications of the Study 

The findings of this study are significant for institutions and policymakers in the 

context of Higher educational institutions in Gilgit-Baltistan. The main findings should 

be taken into account when designing future interventions to strengthen work-life 

balance and therefore work performance more effectively since this study highlighted 

that the two moves were related to the difficulties experienced in managing their family 

or school responsibilities In connection with this, there are grateful circumstances at 

other job spots. The findings can be used by universities to develop strategies that 

support work-life balance, such as flexible working hours and family-friendly practices, 

as well as care systems that adapt to the social and social challenges of the region. 

Additionally, information about the differential impact of work-family role conflict 

based on different academic designations and by gender will enable institutions to 

develop targeted interventions that can improve both the work performance and quality 

of life of their employees. According to the study, this could help policymakers better 

understand the individual needs of academics in remote areas and culturally diverse 
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environments such as Gilgit-Baltistan and ensure that support mechanisms are inclusive 

and context-sensitive. In conclusion, this study adds to the literature on work-life 

balance and provides actionable recommendations for increased job satisfaction and 

performance in higher education. 

5. Conclusion 

The results of this theoretical study show that work-family role conflict has a 

significant impact on the job performance of academic staff in Gilgit-Baltistan. Using 

theories of role conflict and spillover effects, the importance of policy design to address 

faculty-specific sociocultural dilemmas is highlighted. The authors argue that these 

findings highlight the need for context-sensitive, family-friendly work-life policies in 

regional areas and contribute to understanding institutional strategies and policy 

approaches within higher education. 
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WORK-FAMILY ROLE CONFLICT  

AND ACADEMIC JOB PERFORMANCE 
 

Dostdar Hussain 
 

This study examines the influence of work-family role conflict on job performance in 

universities in Gilgit-Baltistan, Pakistan. As the dynamics of labor supply and demand change due to 

economic, technological, regulatory, and demographic changes in roles. The goals have changed. The 

compatibility of work and family was an important concern. The need for this delicate balance applies 

even when equal importance is given to academic careers in universities. This study aims to apply role 

conflict theory, spillover theory, and the concept of work-life balance to examine how pressure due to 

WFC worsens job performance. The study implements a quantitative research design using a stratified 

random sampling method that ensures representation. Data analysis is done using SPSS and Smart PLS 

after collecting data through a structured questionnaire. From this, we can conclude that interventions 

and policies to promote work-life balance in academia should be aimed at preventing or alleviating 

work-family conflict, not only to promote value-laden family functioning but also specifically to 

promote the good performance of the chairholders at work. Furthermore, the study has implications 

for academic institutions and policymakers to improve job satisfaction and performance in a socio-

cultural environment typical of Gilgit-Baltistan. 

Keywords: Work-family conflict, family-to-work conflict, Gilgit-Baltistan 
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Раздел 3 

ЦЕННОСТНЫЕ ОРИЕНТАЦИИ МОЛОДЕЖИ 

 

УДК 316.752 

 

СТРУКТУРА ЦЕННОСТЕЙ СОВРЕМЕННОЙ МОЛОДЕЖИ: 

РЕГИОНАЛЬНЫЙ АСПЕКТ 

 

Я.О. Баяндина 

Пермский национальный исследовательский политехнический университет 

 

Рассматривается трансформация системы ценностей в современном обществе, 

анализируется противоречивый процесс смены традиционных ценностей на ценности 

постмодерна. Особое внимание уделяется ценностным ориентациям молодежи как наиболее 

динамичной социальной группы. Приведены результаты эмпирического исследования, 

которые позволили выявить региональную специфику ценностных ориентаций пермской 

молодежи. Проведен анализ различий в ценностных ориентациях по половому признаку и 

месту первичной социализации. 

Ключевые слова: ценности, ценностные ориентации, трансформация ценностей, 

молодежь, семейные ценности 

 

Структура человеческих ценностей продолжает переживать 

фундаментальные трансформации в современном постиндустриальном обществе 

под влиянием многих факторов как социальных, так и внесоциальных. С одной 

стороны, на смену традиционным ценностям семьи, верности и духовности 

приходят ценности постмодерна: карьера, свобода, социальная успешность и 

материальный достаток. С другой стороны, есть запрос государства и части 

общества на некий возврат к традиционным ценностям. При этом процесс 

трансформации наиболее полно переживается молодежью, так как её система 

ценностей только формируется и еще достаточно лабильна. 

Человеческие ценности – это многоуровневая, изменчивая структура. 

Система ценностей и стремлений личности постоянно трансформируется под 

влиянием внешних условий и внутренних личностных предпочтений [1].  

Ценностные ориентации и установки молодого поколения обусловливаются 

текущими изменениями в обществе, современными социальными тенденциями и 

алгоритмами [2]. Ценности, которые укореняются в сознании молодежи, 

становятся ключевыми ориентирами для их социальной деятельности в 

долгосрочной перспективе [3]. 
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Осознание молодежью своего социального будущего «опирается на 

систему ценностных ориентаций и социальных установок, которые показывают 

её ориентацию на будущее, состояние готовности действовать в направлении 

будущего» [4, с. 28]. Иными словами, именно от установок и ценностей 

современной молодежи зависит вектор развития общества и его будущее. Этим 

тезисом можно подтвердить актуальность изучения ценностных ориентаций 

молодежи. 

В проведенном исследовании был затронут региональный аспект 

ценностных ориентаций молодежи. Исследование было проведено в 2022 г., в 

опросе участвовали представители молодежи города Перми в возрасте от 18 до 35 

лет. Выборка составила 100 человек. 

Среди наиболее значимых ценностей молодежь чаще всего отмечает семью 

(детей, родителей), деньги и материальное благополучие, здоровье, любовь и 

верность – данные варианты набрали более 45,0% выборов. На периферии 

ценностей находятся вера и духовность, патриотизм и любовь к Родине – данные 

варианты набрали менее 6,0% выборов (см. рисунок 1). 

 

 

(Составлено автором по материалам исследования) 

Рис. 1. Наиболее значимые ценности для молодежи 

 

Молодые мужчины наиболее часто делают выбор в пользу таких ценностей 

как семья, здоровье, деньги и материальное благополучие. Среди молодых 

женщин в топ-3 ценностей вошли семья, любовь и верность, деньги и 

материальное благополучие. Стоит отметить, что мужчины в 2 раза реже 

отмечают любовь и верность как наиболее значимую для себя ценность (32,6% в 
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сравнении с 59,3% у женщин). Для представителей обеих групп по полу наименее 

значимы ценности патриотизма, веры и духовности (см. рисунок 2). 

 

 

(Составлено автором по материалам исследования) 

Рис. 2. Ценности среди молодежи (в группах по полу) 

 

В исследовании было рассмотрено влияние места социализации молодежи 

(населенного пункта, где респондент провел свои детские и школьные годы). 

Выделялась городская местность (крупные, средние, мелкие города и ПГТ) и 

сельская местность (села, поселки и деревни). Для молодежи, выросшей в 

городской местности, наиболее значимы ценности семьи, денег и материального 

благополучия, любви и верности. Для молодежи, которая социализировалась в 

сельской местности, в тройку наиболее значимых ценностей вошли семья, 

здоровье, деньги и материальное благополучие. Необходимо отметить, что 

ценность мира и безопасности в 2,5 раза чаще выбирает молодежь, которая 

провела детство в сельской местности (26,9% в сравнении с 11,2% у городских 

жителей). Ценности патриотизма, веры и духовности набрали наименьший 
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процент выборов в обеих группах по месту социализации респондента 

(см. рисунок 3). 

 

(Составлено автором по материалам исследования) 

Рис. 3. Ценности среди молодежи (в группах по месту социализации) 

 

Примечательно, что семейные ценности занимают лидирующее место в 

ценностной структуре современной молодежи, что говорит об устойчивости и 

преемственности. Этот аспект особенно важен при текущей демографической 

ситуации в стране и требует дальнейшего изучения, в том числе для учета в 

семейной и демографической политике.  

Данные исследования указывают на некоторое противоречие: с одной 

стороны, в условиях быстро меняющегося современного общества у молодых 

людей формируется новая система ценностей и установок, соответствующая 

тенденциям индивидуализма и материализма, с другой стороны, семья по-

прежнему важна для молодежи и занимает ключевую позицию в структуре 

ценностей, молодые люди признают важность семьи и не отрицают ориентацию 

на семью. 
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THE STRUCTURE OF VALUES OF MODERN YOUTH:  

A REGIONAL ASPECT 

 

Y.O. Bayandina 

 

The article examines the transformation of the value system in modern society, analyzes the 

contradictory process of changing traditional values to postmodern values. Special attention is paid to 

the value orientations of youth as the most dynamic social group. The results of an empirical study are 

presented, which made it possible to identify the regional specifics of the value orientations of Perm 

youth. The analysis of differences in value orientations by gender and place of primary socialization 

is carried out. 

Keywords: values, value orientations, transformation of values, youth, family values 
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КОМПЬЮТЕРНАЯ ГРАМОТНОСТЬ СТАРШЕГО ПОКОЛЕНИЯ  

КАК ИНСТРУМЕНТ СОЦИАЛЬНОЙ ВКЛЮЧЁННОСТИ 

(НА ПРИМЕРЕ ПРОГРАММЫ «АЗБУКА ИНТЕРНЕТА») 

 

Д.Е. Бердников 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Рассматриваются вопросы повышения уровня компьютерной грамотности граждан 

старшего поколения в условиях развития информационных технологий, важность развития 

цифровых навыков у пожилых людей для их успешной адаптации к современным условиям и 

улучшения качества жизни. Особое внимание уделено проекту «Азбука интернета», 

реализуемого в России, направленного на обучение пенсионеров и предпенсионеров работе с 

компьютером и интернетом и их интеграцию в современное общество. Рассмотрены результаты 

реализации проекта за 2024 год. Представлены перспективы дальнейшего изучения и 

исследования по данной теме. 

Ключевые слова: компьютерная грамотность, старшее поколение, цифровая активность, 

социальная включенность граждан старшего поколения, социальная интеграция, качество 

жизни 

 

В современном мире, где информация играет ключевую роль, от человека 

требуются определённые умения и навыки как в профессиональной сфере, так и 

в повседневной жизни. С каждым годом информационные технологии всё 

активнее проникают во все сферы жизни, вытесняя традиционные способы 

работы с информацией. Всё больше людей используют интернет для покупок, 

обмена сообщениями, посещения электронных библиотек, получения 

государственных услуг, участия в онлайн-конференциях и вебинарах, 

дистанционного обучения. Стремительное развитие цифровых технологий даёт 

возможности развития и интеграции не только молодому поколению, но и людям 

старшего возраста. 

В России существует тенденция старения населения. Это следует из 

обновлённого демографического прогноза Росстата. К 2046 г. доля старшего 

поколения перекроет рекорд в истории России, достигнутый по итогам 2018 г. 

перед началом пенсионной реформы (25,4%), а к концу прогнозного периода 

(1 января 2046 г.) вырастет до 27% от общей численности населения [1]. В связи 

с этим возникает необходимость развития и расширения программ по повышению 
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уровня компьютерной грамотности граждан старшего поколения, так как 

тенденция развития цифровых технологий будет сохраняться [2]. 

Как показали исследования, проведенные на кафедре общей социологии и 

социальной работы ННГУ им. Н.И. Лобачевского в 2019 г., активизация 

представителей старшей возрастной группы распространяется на такие сферы, 

как садоводство и приусадебное хозяйство, трудовая сфера, политическая сфера 

и сфера развлечений [3]. 

Следует отметить формы цифровой активности граждан старшего 

поколения. По результатам исследования, проведённого в 2018 г. [4] методом 

онлайн-анкетирования, были получены следующие результаты: 

 

Рис. 1. Распределение ответов на вопрос: 

 «Какими видами электронных услуг Вы пользуетесь?»  

(г. Москва, 2018 г., пользователи интернета 55+, N=486, % от опрошенных) 

 

Поиск информации, общение, обучение, развлечение и досуг играют не 

последнюю роль для граждан старшего поколения. Именно эти виды цифровой 

активности могут оказывать положительное влияние на социальную 

включенность граждан старшего поколения. 

Нельзя не отметить роль программ, направленных на повышение уровня 

компьютерной грамотности населения. На наш взгляд, благодаря их реализации 

уровень цифровой грамотности населения старше 55 лет находится наравне с 

уровнем цифровой грамотности населения 18-24 лет, что следует из данных, 

полученных аналитическим центром НАФИ [5]. 
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Таблица 1 

Индекс цифровой грамотности (2024 г.),  

в процентных пунктах, по возрасту 

  18–24 25–34 35–44 45–54 55+ 

Индекс 

цифровой 

грамотности 

70 72 73 74 70 

 

Государство предпринимает активные действия по реализации программ, 

направленных на повышение уровня компьютерной грамотности старшего 

поколения. В России реализуется несколько программ, направленных на 

повышение компьютерной грамотности людей старшего поколения. Одной из 

наиболее значимых является проект «Азбука интернета», [6] совместно 

организованный Социальным фондом России и компанией «Ростелеком». Цель 

проекта – обучение пенсионеров и предпенсионеров навыкам работы с 

компьютером и интернетом для улучшения качества их жизни. Проект ставит 

перед собой одну из важных задач – социализация людей старшего поколения, 

продление активного долголетия, что является важным показателем ориентации 

проекта на социальную включенность и интеграцию в современное общество 

старшего поколения. 

Рассмотрим результаты реализации проекта за 2024 год [7]: 

В 2024 году обучение по программе «Азбука интернета» прошли более 

38 000 человек из 71 региона России. Занятия проводились на площадках 

отделений Социального фонда, в Центрах социального обслуживания для людей 

старшего поколения, филиалах «Ростелекома», а также в отделениях Союза 

пенсионеров, службах занятости, некоммерческих организациях и библиотеках. 

Отметим, что самой старшей участницей проекта стала 97-летняя Галина 

Дмитриевна Зуборева из Иркутской области, которая активно использует 

интернет для общения и получения полезной информации. 

Эффективность программы подтверждается не только количеством 

обученных пенсионеров, но и их активным участием в различных мероприятиях. 

Так, в 2024 году во всероссийском конкурсе «Спасибо интернету!» приняли 

участие 4 800 пользователей пенсионного и предпенсионного возраста из 

77 регионов. Конкурс стал рекордным по числу участников старше 90 лет. 

За десять лет существования проекта «Азбука интернета» обучение прошли 

свыше полумиллиона человек. Программа продолжает развиваться: в 2024 году 

учебное пособие было дополнено новой главой, посвященной основам работы со 

смартфоном, что расширяет возможности обучения и делает его более 

актуальным. 
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На наш взгляд, материалы программы «Азбука интернета» разработаны с 

учетом базовых потребностей людей старшего возраста и находятся в открытом 

доступе на портале проекта, что позволяет использовать их как для 

организованного, так и для самостоятельного изучения. Программа 

зарекомендовала себя как эффективный инструмент повышения цифровой 

грамотности пожилых людей, способствуя их социальной интеграции и 

улучшению качества жизни. 

Проект реализует сбор эссе участников по окончании обучения. Участники 

делятся историями на платформе «Яндекс Дзен» [8] о том, как они используют 

интернет и какой социальный эффект он оказывает на них. В частности, 

участники рассказывают, как заводят свои блоги, находят друзей по схожим 

интересам, организуют онлайн-музеи и онлайн-встречи со сверстниками. 

Таким образом, социальная включенность и интеграция старшего 

поколения зависят от реализуемых программ. Это помогает гражданам старшего 

поколения включаться в современную жизнь. Безусловно, это также отражается и 

на уровне жизни данной категории, ведь наличие цифровых навыков даёт 

возможности не только для получения различных услуг, но и для самореализации.  

В перспективе планируется осуществление контент-анализа эссе-историй 

для выявления факторов, подтверждающих ориентацию программы на 

социальную включенность и интеграцию граждан старшего поколения в 

современное, развивающееся цифровое общество, а также выявление возможных 

пробелов программы, которые стоит учитывать при её реализации в будущем. 
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The issues of increasing the level of computer literacy among the older generation of citizens 

in the context of the development of information technology are considered. The article considers the 

importance of developing digital skills among the elderly for their successful adaptation to modern 

conditions and improving their quality of life. Special attention is paid to the ABC of the Internet 

project, implemented in Russia, aimed at training pensioners and pre-retirees to work with computers 

and the Internet and their integration into modern society. The results of the project implementation 

for 2024 are reviewed. The prospects for further study and research on this topic are presented. 

Keywords: computer literacy, older generation, digital activity, social inclusion of older 

citizens, social integration, quality of life 

  

https://nafi.ru/analytics/indeks-tsifrovoy-gramotnosti-2024-tsifrovaya-gramotnost-rossiyan-ne-rastet-tretiy-god-podryad-/
https://nafi.ru/analytics/indeks-tsifrovoy-gramotnosti-2024-tsifrovaya-gramotnost-rossiyan-ne-rastet-tretiy-god-podryad-/
https://azbukainterneta.ru/about/
https://sfr.gov.ru/press_center~2025/02/12/270085
https://dzen.ru/azbukainterneta?ysclid=m906a8fp6n453770966


98 

УДК 378 

 

МОЛОДЕЖЬ КАК ЦЕЛЕВАЯ ГРУППА  

ФОРМИРОВАНИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА  

ВЫСШЕЙ ШКОЛЫ 

 

А.В. Вербенская 
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Исследуется роль молодежи как ключевой целевой группы в формировании 

человеческого капитала высшей школы. Актуальность темы обусловлена необходимостью 

укрепления научного потенциала страны через вовлечение молодежи в науку. Сокращение 

числа молодых исследователей требует разработки новых подходов для мотивации студентов 

к научной карьере и преодоления разрыва в цепочке формирования человеческого капитала 

вузов. Анализируются тенденции вовлечения молодежи в научную деятельность, опираясь на 

данные Росстата, и отмечается сокращение численности молодых исследователей до 29 лет на 

фоне роста группы 30–39 лет. Рассмотрены ключевые проекты в сфере образования и науки, 

регламентирующие цели повышения научного потенциала. Предложены механизмы 

повышения эффективности вовлечения молодежи в науку, включая развитие научных 

компетенций на этапе студенчества, поддержку аспирантов и создание условий для 

продолжения академической карьеры. 

Ключевые слова: молодежь, человеческий капитал, высшее образование, человеческий 

капитал вуза, российское студенчество, система образования, педагогические кадры 

 

В 2024 г. завершился национальный проект «Образование», основной 

целью которого являлось повышение качества и доступности образования для 

современного молодого поколения. С 2025 г. его преемником стал проект 

«Молодежь и дети», направленный, в частности, на развитие высших учебных 

заведений и их трудового потенциала, а также на создание условий для 

всестороннего развития личности. В рамках данного проекта предусмотрены 

меры по выявлению, поддержке и развитию способностей и талантов 

обучающихся, направленные на самоопределение и профессиональную 

ориентацию, что отражено в ключевых показателях проекта [1]. 

Как следует из анализа программных и нормативных документов, тема 

формирования и развития человеческого капитала сохраняет свою актуальность 

не только на уровне отдельного вуза, но и в масштабах региона и страны в целом. 

Для повышения конкурентоспособности экономики необходимы комплексные 

меры, включающие инвестиции в образовательную сферу [2]. Особое внимание 

уделяется вовлечению талантливой молодежи в научную деятельность, что 
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является одной из приоритетных задач Десятилетия науки и технологий (2022–

2031 гг.) [3], объявленного Президентом России В. Путиным. 

Гипотеза исследования заключается в предположении, что эффективное 

формирование человеческого капитала в высшей школе в значительной степени 

зависит от активного вовлечения студентов в научно-исследовательскую 

деятельность. Это достигается за счет создания условий, способствующих 

формированию научного, новаторского мышления. 

Следует отметить, что в настоящее время существует множество 

традиционных методов вовлечения студентов в научно-исследовательскую 

работу (НИР), включая обучающие семинары по подготовке научных 

публикаций, участие в конференциях и другие аналогичные форматы. Однако, 

исходя из сложившейся практики последних лет, данных мер оказывается 

недостаточно для достижения желаемого уровня вовлеченности. В этой связи 

возникает необходимость в проведении глубокого качественного анализа мнений 

студентов относительно перспектив научно-педагогической карьеры в высших 

учебных заведениях. Кроме того, при реализации мероприятий, направленных на 

развитие научного потенциала молодых ученых, важно разрабатывать и внедрять 

новые, в том числе нестандартные подходы, уделяя особое внимание мерам 

материальной поддержки, что может стать ключевым фактором повышения 

мотивации и вовлеченности студентов в научную деятельность. 

Человеческий капитал организаций высшего образования представляет 

собой интегративную совокупность накопленных знаний, умений, навыков и 

мотивационных установок, что находит свое выражение в системе 

профессиональной компетентности, уровне образования, интеллектуального 

потенциала, культурного развития и состояния здоровья [4]. В состав 

человеческого капитала входят знания, навыки, творческие способности 

преподавателей и научных сотрудников, руководства вуза, административно-

хозяйственного и учебно-вспомогательного персонала, а также докторантов, 

аспирантов и, в определенной степени, студентов. 

В контексте организаций высшего образования человеческий капитал 

обладает рядом специфических особенностей, обусловленных тем, что ключевой 

целевой группой выступает молодежь (студенты), что требует применения 

особых подходов к его формированию и развитию. Выделение молодежи в 

качестве приоритетной группы связано с несколькими факторами. 

Во-первых, преподавательский состав вузов формируется из числа бывших 

студентов, прошедших обучение на более высоких ступенях образования. Во-

вторых, существуют специфические показатели оценки эффективности 
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деятельности высших учебных заведений, такие как удельный вес численности 

научно-педагогических работников (НПР) без ученой степени в возрасте до 

30 лет, кандидатов наук – до 35 лет и докторов наук – до 40 лет в общей 

численности НПР, что отражено в Мониторинге эффективности деятельности 

образовательных организаций высшего образования. 

Кроме того, важным аспектом является участие в конкурсах на получение 

грантов, например, в рамках программы Российского научного фонда 

«Проведение исследований научными группами под руководством молодых 

ученых» [5]. Согласно условиям конкурса, к участию допускаются проекты 

научных коллективов под руководством кандидатов или докторов наук в возрасте 

до 35 лет включительно к моменту истечения срока подачи заявки [6]. В 

отдельных проектах максимальный возраст участников может достигать не более 

33 лет, что подчеркивает значимость поддержки молодых ученых в развитии 

научного потенциала страны. 

Молодежь как носитель человеческого капитала высших учебных 

заведений обладает определенной спецификой. В современном обществе 

профессия преподавателя воспринимается студентами неоднозначно. С одной 

стороны, они признают ее высокую социальную значимость, с другой – отмечают 

недостаточную финансовую оценку данного вида деятельности. Это особенно 

актуально, поскольку научная деятельность, включающая публикации, участие в 

конференциях, грантовых конкурсах и проектах, требует систематического 

подхода. Только при условии регулярности таких мероприятий возможно 

достижение целей, связанных с развитием науки в университетах и повышением 

эффективности их деятельности. 

Современная студенческая молодежь стремится к позитивной 

деятельности, свободно владеет цифровыми коммуникативными технологиями и 

уверенно ориентируется в онлайн-пространстве [7]. При выборе будущей 

профессии современные студенты руководствуются интересом к специальности 

и будущей работе и в то же время стремятся учитывать потенциальную 

прибыльность профессии [7]. 

В контексте анализа человеческого капитала, занятого в научной сфере 

(см. диаграмму на рисунке 1), наблюдается тенденция к постепенному 

снижению среднего возраста исследователей: с 48 лет в 2010 году до 46 лет в 

2023 году. 
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Рис. 1. Средний возраст исследователей, 2010-2023 гг.  

Примечание. Составлено автором по данным: [8] 

 

По данным Росстата [9], общая численность молодых исследователей 

достигла пика в 2015 году, но к 2023 году снизилась, хотя осталась выше уровня 

2010 года. Основное сокращение произошло за счет группы до 29 лет. До 2015 г. 

наблюдался рост молодых исследователей до 29 лет, однако в последние годы 

отмечено резкое снижение. К 2023 г. их численность сократилась почти на треть 

по сравнению с пиком 2015 года. В возрастной категории 30–39 лет динамика 

немного более позитивная и характеризуется стабильным ростом на протяжении 

всего периода. Данная возрастная группа демонстрирует увеличение, несмотря на 

общее сокращение исследователей. 

Тенденция к сокращению численности молодых исследователей до 29 лет 

может быть связана с разрывом в цепочке формирования человеческого капитала 

вузов, где студенты, потенциальные будущие ученые, не всегда видят 

перспективы для продолжения научной карьеры. Одной из особенностей 

человеческого капитала высшего учебного заведения является его двойственная 

природа. С одной стороны, он включает студентов университета, а с другой – 

преподавателей, профессорско-преподавательский состав в целом [10]. При этом 

обе категории тесно взаимосвязаны, поскольку процесс формирования 

человеческого капитала вуза начинается именно на этапе студенчества, когда 
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обучающиеся приобретают навыки научной работы и участвуют в выполнении 

научно-исследовательских работ (НИР). В дальнейшем, выбирая продолжение 

обучения в магистратуре и аспирантуре, студенты углубляют свои 

исследовательские компетенции, что способствует укреплению научного 

потенциала вуза. Таким образом, развивая научные навыки и продолжая 

академическую карьеру, студент может стать преподавателем, пополняя 

человеческий капитал университета уже в качестве представителя профессорско-

преподавательского состава. 
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YOUNG PEOPLE AS A TARGET GROUP  

OF HUMAN CAPITAL FORMATION IN HIGHER EDUCATION 

 

A.V. Verbenskaya 

 

The article is devoted to the study of the role of young people as a key target group in the 

formation of human capital of higher education. The relevance of the topic is conditioned by the need 

to strengthen the scientific potential of the country through the involvement of young people in science. 
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The reduction in the number of young researchers requires the development of new approaches to 

motivate students to a scientific career and to overcome the gap in the chain of formation of human 

capital of higher education institutions. The author analyzes the trends in the involvement of young 

people in scientific activity, based on the data of Rosstat, and notes the reduction in the number of 

young researchers under 29 years old against the background of the growth of the group of 30-39 years 

old. The key projects in the sphere of education and science regulating the goals of increasing scientific 

potential are considered. Mechanisms for increasing the effectiveness of youth involvement in science 

are proposed, including the development of scientific competencies at the student stage, support for 

graduate students and the creation of conditions for the continuation of academic careers. 

Keywords: youth, human capital, higher education, human capital of the university, Russian 

students, education system, teaching staff 
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СОЦИАЛЬНЫЙ ПОРТРЕТ СТУДЕНТА-ВОЛОНТЕРА  

МЕДИЦИНСКОГО ВУЗА 

 

А.Е. Мазанова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Волонтерство студентов медицинского вуза обладает рядом специфических 

особенностей: раннее вовлечение, преимущественно профессиональная направленность, 

общие ценностные основы медицины и волонтерства, возможность ранней 

профессионализации студентов и их интеграции в медицинское сообщество. Волонтерская 

деятельность студента-медика способна укрепить его положение в поле профессии за счет 

развития универсальных и профессиональных компетенций. 

Цель исследования – выделить ключевые черты студентов-волонтеров медицинских 

вузов. 

Материалы исследования – результаты авторского опроса, проведенного в октябре-

декабре 2023 года среди 618 волонтеров-студентов медицинских специальностей 22 

российских медицинских вузов. 

Результаты. Были выделены следующие социально-демографические характеристики 

волонтеров-студентов медицинских специальностей: более половины респондентов имели 

опыт волонтерской деятельности до вступления в волонтерский центр вуза, 49% волонтеров – 

студенты 1 и 2 курсов, 60% волонтеров обучаются на лечебном факультете, 78% всех 

студентов-волонтеров занимаются волонтерством только на базе вуза. У 57% волонтеров в 

семье есть работники сферы здравоохранения, у 48% волонтеров друзья вовлечены в 

добровольчество, а у 21% респондентов волонтерством занимаются родители. Была проведена 

оценка привлекательности волонтерских практик профессионального (медико-социального) и 

универсального направления волонтерства, проанализированы наиболее распространенные и 

наименее значимые причины возможного отказа от волонтерства. 

Ключевые слова: портрет волонтера, студенческое добровольчество, медицинское 

волонтерство, волонтерство медицинского вуза 

 

В нашей стране растет спрос на услуги волонтеров, волонтерская 

деятельность одобряема государственной политикой, на уровне государства и 

регионов предпринимаются меры по популяризации волонтерства и повышению 

вовлеченности в волонтерские движения молодежи. Большую часть молодежного 

волонтерства составляют студенты. Статистика показывает рост участников 

волонтерского движения, при этом всего в добровольчество вовлечено 313 тыс. 

человек – примерно 10% российского студенчества [1].  
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Волонтерская деятельность студентов-медиков занимает особое место 

среди других направлений студенческого добровольчества. C одной стороны, она 

призвана помочь снизить эффекты нехватки медицинского персонала в отрасли 

здравоохранения, с другой стороны, вносит вклад в развитие профессиональных 

компетенций и раннюю интеграцию в профессиональную среду будущих 

специалистов [2]. Медицинский вуз выступает в качестве социокультурной 

среды, развивающей ценностные ориентиры профессии и служения людям, 

реализующей такие педагогические возможности волонтерства, как 

формирование социально-профессиональных значимых качеств, подготовку 

студентов к будущей профессии [3, 4]. 

В медицинском вузе существуют традиции волонтерства, характер 

волонтерских практик преимущественно ориентирован на профессиональное 

(медико-социальное) направление волонтерства, доля которого ведущая (до 65%) 

в общей структуре добровольческих практик [2, 5].  

В последние годы начата трансформация организационных условий для 

студенческого волонтерства – предприняты попытки нормативно-правового 

регулирования волонтерской деятельности, создаются площадки для 

взаимодействия всех сторон волонтерства (волонтерские центры вузов, ВОД 

«Волонтеры-медики», электронная экосистема социального развития Добро.рф), 

разрабатываются программы обучения добровольцев (например, вузовские курсы 

«Обучение служением», «Организация добровольческой (волонтерской) 

деятельности и взаимодействие с социально ориентированными НКО»), 

студенты-волонтеры медицинского вуза имеют возможность получить 

дополнительные баллы при поступлении в аспирантуру [6].  

Исследования показывают, что при освоении дисциплины «Обучение 

служением» студенты-медики заинтересованы в развитии профессиональных 

навыков и улучшении медицинских знаний, они выбирают волонтерские 

проекты, связанные с прямой клинической практикой и общественным здоровьем 

[7]. Волонтерство может иметь отложенный материальный эффект для студента: 

приобретенные профессиональные компетенции помогают быть более 

востребованным на рынке труда после окончания учебы и претендовать на выбор 

лучшего места работы и более высокую заработанную плату. Ф. Хакл, М. Халла, 

Дж. Дж. Прукнер (2007) делают вывод, что молодежное волонтерство дает старт 

карьеры, предоставляет доступ на рынок труда, обеспечивает овладевание 

профессиональными навыками [8]. 

В октябре-декабре 2023 г. автором был проведен интернет-опрос студентов 

22 медицинских вузов всех федеральных округов России. Распространение 

опроса происходило через размещение в интернет-сообществах волонтеров вузов. 
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Объем выборки составил 618 студентов-волонтеров, 87% – женщины, 13% – 

мужчины. Цель исследования – выделить ключевые черты студентов-волонтеров 

медицинских вузов. 

Наиболее крупная группа волонтеров – студенты 1 и 2 курса: 26% и 23% от 

общего числа волонтеров соответственно; студенты 3 курса составляют 12%; 

4 курса – 14%; 5 курса – 15%; студенты 6 курса – 9%. Наибольшая вовлеченность 

в волонтерство студентов-медиков первых курсов обучения тоже отмечается в 

исследованиях [4]. 

Студенты-волонтеры лечебного факультета составляют большинство 

волонтеров, их доля – 60% общей выборки, 26% волонтеров – студенты 

педиатрического факультета, 6% – фармацевтического, 3% – студенты медико-

профилактического факультета. 

На бюджетной форме обучения учатся 44% опрошенных волонтеров, 35% 

волонтеров обучается по целевому направлению, 21% – на платной основе. 

1. Выявлено, что 55% респондентов имели опыт волонтерской деятельности 

до поступления в вуз. Результаты исследования М.В. Певной показывают, что 

готовность молодежи к волонтерской деятельности связана с опытом, 

регулярностью волонтерского труда, а также специально созданными для этого в 

учебных заведениях организационными условиями [9].  

У 21% студентов-волонтеров родители занимаются волонтерской 

деятельностью, а 48% респондентов отметили, что волонтерством занимаются их 

друзья. Э.С. Уайт в своих исследованиях тоже делает вывод, что семейная среда 

и традиции общественной активности родителей значимы для волонтерского 

участия детей [10]. 

Наибольшее количество волонтеров заканчивали школу в городе с 

населением 250-500 тыс. жителей – 21% опрошенных, 19% – в городе с 

населением 500 тыс. – 1 млн. жителей, 18% волонтеров учились в школе в городе-

миллионнике, 10% – учились в школе в городе с населением 100–250 тыс. 

жителей, по 7% заканчивали школу в городе с населением 50–100 тыс. жителей и 

20–50 тыс. жителей, в ПГТ с населением до 20 тыс. жителей учились в школе 8% 

респондентов, в сельских поселениях заканчивали школу 9% опрошенных 

волонтеров. 

Только 38% респондентов живут в том городе, где находится вуз. 

Общеобразовательную школу заканчивали 55% волонтеров, гимназию 

закончили 17% опрошенных, лицей – 17%, школу с углубленным изучением 

отдельных предметов - 10%, ССУЗ до поступления в вуз закончил только 1% из 

числа опрошенных респондентов. 
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У 57% опрошенных волонтеров близкие родственники являются 

работниками сферы здравоохранения, что служит свидетельством 

профессиональной преемственности медицинской сферы. 

Не работают 69% опрошенных волонтеров, 17% отметили, что их работа 

связана с медициной, работа 13% волонтеров не связана с медициной. 

Вовлечены только в организованное вузом волонтерство 78% студентов-

волонтеров.  

У 52% опрошенных волонтеров стаж волонтерской деятельности до 2,5 лет. 

Треть респондентов не имеют определенной периодичности участия в 

волонтерских мероприятиях, наиболее крупная группа – 39% волонтеров – те, кто 

занимаются волонтерством несколько раз в месяц.   

Наиболее привлекательны для волонтеров: оказание медицинской помощи 

населению (приоритетно для 59% волонтеров), просвещение и профилактика, 

популяризация ЗОЖ (47%) и научные медицинские исследования (47%).  

Наименее популярно оказались гражданско-правовое волонтерство (32% 

предполагаемых отказов), медиаволонтерство и виртуальное волонтерство (27%), 

волонтерство на спортивных мероприятиях (26%). 

Скорее выберут волонтерство на базе вуза, больницы, хосписа – 83% 

волонтеров. 

При ответе на вопрос о причинах возможного прекращения волонтерской 

деятельности 85% респондентов указали, что готовы отказаться от занятия 

волонтерством, если не будет оставаться времени на учебу, 44% волонтеров не 

готовы продолжать волонтерство при нехватке времени на работу. 

Отрицательные отзывы, негативная обратная связь от руководителей, кураторов, 

коллег были указаны причиной прекращения волонтерства у 17% респондентов. 

Отсутствие общественного признания волонтерского труда и поддержки или 

осуждения волонтерства семьей или друзьями оказались наименее значимыми 

причинами отказа от занятия волонтерством студентов, их частота встречаемости 

в ответах респондентов составляет 10%. 

Заключение 

Таким образом, нами были выделены следующие ключевые характеристики 

волонтеров медицинского направления. На лечебном факультете обучаются 60% 

волонтеров, 78% всех студентов-волонтеров занимаются волонтерством, которое 

курируется вузом. Не работают 69% опрошенных волонтеров. Более половины 

респондентов имели опыт волонтерской деятельности до вступления в 

волонтерский центр вуза, у 48% волонтеров друзья тоже вовлечены в 

добровольчество, а у 21% респондентов волонтерством занимаются родители. 

Для 62% волонтеров для обучения в медицинском вузе потребовался переезд из 
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родного населенного пункта, при этом у 92% волонтеров в семье есть работники 

сферы здравоохранения. 

Для студентов-волонтеров наиболее предпочтителен локальный уровень 

волонтерских мероприятий – 83% скорее выберут волонтерство на базе вуза, 

больницы, хосписа, благотворительного фонда. 

Оценка привлекательности волонтерства проводилась по двум профилям: 

профессиональное (медико-социальное) и универсальное волонтерство. В 

профессиональном волонтерстве наиболее популярны такие направления, как 

медицинская помощь населению, просвещение населения и научные 

исследования, менее популярны социальная работа, психологическая помощь. 

Из видов волонтерства общего профиля наибольшей привлекательностью 

для волонтеров пользуются молодежные и студенческие мероприятия, 

культурно-массовые мероприятия, экологическое волонтерство и помощь 

животным. Наименее популярно оказалось гражданско-правовое волонтерство, 

медиаволонтерство и виртуальное волонтерство.  

Наиболее распространенные причины возможного отказа от волонтерства: 

нехватка времени на учебу, работу и досуг. Наименее значимыми причинами 

отказа от занятия волонтерством студентов стали отсутствие общественного 

признания и отсутствие поддержки или осуждение добровольческого труда 

членами семьи или друзьями. 
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SOCIAL PROFILE OF A MEDICAL UNIVERSITY STUDENT-VOLUNTEER 

 

A.E. Mazanova 

 

Student volunteerism in medical universities possesses several unique characteristics: early 

involvement of students, primarily professional orientation, shared value foundations of medicine and 

volunteering, opportunities for early professionalization of students, and their integration into the 

medical community. Volunteer activities undertaken by medical students can enhance their standing 

in the professional field through the development of universal and professional competencies. 

The aim of the study is to identify the key characteristics of medical student volunteers. 

The materials of the study include the results of an authorial survey conducted from October to 

December 2023 among 618 student volunteers in medical specialties across 22 Russian medical 

universities. 

Results. The following socio-demographic characteristics of student volunteers in medical 

specialties were identified: more than half of the respondents had prior volunteer experience before 

joining the university's volunteer center, 49% of the volunteers are first- and second-year students, 

60% are enrolled in the Faculty of Medicine, and 78% of all student volunteers engage in volunteering 

solely within their university. Additionally, 57% of the volunteers have family members working in 

the healthcare sector, 48% have friends involved in volunteering, and 21% of respondents have parents 

who volunteer. An assessment was also conducted regarding the appeal of volunteer practices in both 

professional (medical-social) and universal directions of volunteering, as well as an analysis of the 

most common and least significant reasons for potential withdrawal from volunteer activities. 

Keywords: medical student volunteerism, medical volunteer, volunteer profile, medical 

volunteering, medical university volunteerism 
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ПРОБЛЕМЫ СОЦИАЛЬНОЙ АДАПТАЦИИ  

В ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫХ ОРГАНИЗАЦИЯХ ДЕТЕЙ  

ИЗ СЕМЕЙ МИГРАНТОВ 

 

О.Н. Самыловская 

Национальный исследовательский  

Нижегородский государственный университет  

им. Н.И. Лобачевского 

 

На основе статистических данных рассмотрены   особенности миграции в Россию семей, 

значительная часть которых из Средней Азии, а также проблема социальной адаптации и 

интеграции в образовательных организациях детей из семей мигрантов. 

Ключевые слова: семьи мигрантов, дети-мигранты, социальная адаптация, социальная 

интеграция 

 

Прирост населения за счет мигрантов из стран ближнего зарубежья 

представляет собой важный аспект демографической политики нашей страны. 

Мигранты привносят в страну рабочую силу, что способствует экономическому 

развитию и увеличению производительности труда, заполняют вакансии в 

отраслях, где наблюдается недостаток кадров – строительство, сельское хозяйство 

и различные услуги [1]. Помогают компенсировать снижение рождаемости в 

стране, что является стратегически значимым для поддержания экономического 

роста страны. Семьи мигрантов в поисках лучших возможностей стремятся 

сохранить свои культурные традиции, что включает и высокие показатели 

рождаемости. Юридическое и социальное законодательство в России 

привлекательны для семей-мигрантов, способствуют решению о большем 

количестве детей в семьях-мигрантов, так как государственная система 

предоставляет определенные льготы для многодетных семей [2]. 

По данным Федеральной службы государственной статистики (Росстат), 

миграционный прирост населения России за 2021–2024 года составил около 64,7 

тысячи человек, или 8,9 в расчете на 10 тысяч человек постоянного населения в 

пересчете на год [3]. 
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Таблица 1 

Результаты миграционного потока в Россию из других стран за 2021–2023 гг.,  

тысяч человек чистой миграции 
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2022 45,5 3,2 6,4 3,6 3,8 1,8 1,9 1,2 

2023 25,1 6,1 5,2 3,4 3,6 1,7 1,8 1,1 

2024 21,2 5,8 4,3 3,3 3,3 1,6 1,6 0,9 

 

С 2021 года по 2023 год приток мигрантов в Россию снижается. Но тем не 

менее, наибольший прирост населения в Россию осуществляется по-прежнему из 

стран Средней Азии. В 2023 г. наибольший миграционный прирост был получен 

из Таджикистана (21,2 тысячи человек). Миграционный прирост из других стран 

в несколько раз меньше. За Таджикистаном следуют в порядке убывания 

Узбекистан (5,8 тысячи человек), Киргизия (4,3), Казахстан (3,3) и Армения (3,3). 

Далее следуют Молдавия, Индия (по 1,6 тыс. человек) и Туркмения (0,9) тыс. 

человек [4]. 

Таблица 2 

Половозрастной состав мигрантов из Средней Азии (по прибытию),  

% от общей численности прибывших 

 Таджикистан Узбекистан Киргизия Казахстан 
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2021     

мужчины 8,6 16,3 5,2 2,3 6,7 13,5 5,1 2,1 3,9 7,1 4,1 0,4 2,1 6,5 1,5 0,1 

женщины 6,7 14,6 4,3 1,7 3,2 9,1 2,9 1,3 1,8 6,2 1,1 0,1 0,8 3,1 1,2 - 

2022     

мужчины 7,3 14,2 4,2 1,5 5,1 11,6 4,1 1,1 3,2 6,9 3,7 0,3 1,3 5,0 1,1 0,1 

женщины 3,2 12,1 3,8 0,7 3,1 8,7 2,7 0,2 1,5 5,8 0,9 0,1 0,2 3,0 0,9 - 

2023      

мужчины 5,2 12,2 3,7 1,3 4,3 10,1 3,3 1,0 2,9 6,5 3,0 0,3 0,3 5,5 1,0 - 

женщины 3,0 10,3 3,1 0,3 2,1 6,5 2,1 0,2 1,4 5,3 0,2 - - 3,2 0,7 - 
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По данным статистического бюллетеня Росстата, наблюдается общее 

снижение миграции с 2021 г. Однако, среди мигрантов, прибывших в Россию в 

2023 г., 55,2% составляют мужчины, 44,8% – женщины. Это примерно одинаково 

с 2021 годом (57,4% – мужчины, 42,6% – женщины) и 2022 годом (57,8% –

мужчины, 42,2% женщины). Тем не менее, представители возрастов от 20 до 40 

лет среди мигрантов составляют 60,6%, возрастов от 40 до 60 лет – 17,1%, 

старших возрастов, 60 лет и старше – 3,1%, Дети и молодежь в возрасте до 20 лет 

составляют – 19,2% [5]. Это позволяет сделать вывод, что мигранты приезжают в 

страну преимущественно из стран Средней Азии в возрасте от 20 до 40 лет, 

преимущественно с детьми. 

Тем не менее, отношение россиян к мигрантам из Средней Азии в России 

не однозначно. Согласно результатам опроса Всероссийского центра изучения 

общественного мнения (ВЦИОМ) в августе 2023 г. отношение россиян к 

мигрантам из Средней Азии отрицательное у 68% опрошенных респондентов [6]. 

В своей статье С.В. Рязанцев отмечает важность интеграции мигрантов в 

общество и необходимость создания условий, способствующих социальной 

адаптации их семей. При этом семьи мигрантов, имеющие детей несовершенного 

возраста, гораздо в большей степени вынуждены включаться в местное общество, 

так как их дети посещают школы и детские сады [7]. 

Е.М. Погребицкая считает, что среди проблем адаптации детей-мигрантов 

в образовательных организациях наиболее актуальными являются сложность 

включения в иную культурную среду, трудности при освоении русского языка, 

отсутствие представлений о нормах и базовых ценностях культуры российского 

общества, трудности коммуникации в ученическом и педагогическом коллективе, 

проблемы социально-педагогического сопровождения и социальной адаптации в 

целом [8]. 

Появление детей из семей мигрантов из Средней Азии в образовательных 

организациях позволяет сделать выводы о необходимости внедрения различных 

программ социальной адаптации в содержание образования, направленных на 

обеспечение для таких детей равного доступа к образованию, потому что система 

образования – это важнейший из путей социальной адаптации и интеграции детей 

мигрантов и их семей в российское общество. 
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PROBLEMS OF SOCIAL ADAPTATION  

OF CHILDREN FROM MIGRANT FAMILIES  

IN EDUCATIONAL INSTITUTIONS 

 

O.N. Samylovskaya 

 

Based on statistical data, the features of migration to Russia of families, a significant part of 

which are from Central Asia, as well as the problem of social adaptation and integration of children 

from migrant families in educational organizations are considered.  

Keywords: migrant families, migrant children, social adaptation, social integration 
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РОЛЬ МОЛОДЕЖИ В ПРОДВИЖЕНИИ  

ЧЕЛОВЕКОЦЕНТРИЧНОСТИ ИНДУСТРИИ 5.0 

 

А.М. Бирхан 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

В условиях стремительного технологического прогресса и экологических вызовов 

современности индустриальное развитие вступает в новую фазу – Индустрию 5.0, 

ориентированную не только на автоматизацию, но прежде всего на человека, устойчивость и 

социальную справедливость. В центре внимания оказывается молодежь — поколение 

цифровых аборигенов, обладающих не только высокой технологической грамотностью, но и 

ценностной установкой на ответственное взаимодействие с окружающим миром. Статья 

посвящена роли молодежи как активных участников и соавторов новой промышленной 

парадигмы, способной объединить инновации, этичные технологии и экологически безопасное 

производство. Молодые люди – носители системных изменений, которые способны объединять 

цифровые навыки с инициативностью и лидерством, ориентированным на будущее. Они 

становятся инициаторами устойчивых стартапов, активными участниками экологических и 

технологических движений, привнося в промышленную среду запрос на справедливость, 

прозрачность и климатическую ответственность. Молодежные инициативы оказываются 

особенно эффективными в сферах циркулярной экономики, человеко-ориентированного 

проектирования и внедрения этичного искусственного интеллекта. Их вовлеченность в 

развитие роботизации, создание цифровых двойников и разработку инклюзивных решений для 

промышленности способствует формированию новых форм производственной культуры. 

Основой анализа стали современные эмпирические данные, собранные из 15 стран мира, 

материалы ведущих международных организаций и последние научные исследования. В работе 

рассматриваются особенности молодежного вклада в Индустрию 5.0, включая успешные 

примеры, такие как стартапы в области переработки отходов, молодежные советы при крупных 

компаниях и образовательные программы, адаптированные к новым требованиям цифровой 

экономики. Отмечается, что компании, включающие молодежь в процессы проектирования и 

принятия решений, добиваются более высокого уровня клиентской удовлетворенности и 

технологической адаптивности. Особое внимание уделено вызовам, с которыми сталкиваются 

молодые профессионалы: от возрастных стереотипов до дефицита прикладных навыков, и тем 

решениям, которые появляются в ответ – программы наставничества и сертификации, 

пилотные инициативы по гибкой занятости. В этой связи подчеркивается необходимость 

институциональной поддержки: создания фондов для молодежных индустриальных проектов, 
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введения налоговых льгот для компаний, развивающих молодежное НИОКР-направление, и 

активного вовлечения молодежи в промышленную политику на международном уровне. Таким 

образом, молодежь предстает не просто как социальная группа, адаптирующаяся к переменам, 

но как ключевой ресурс формирования более справедливой, экологичной и ориентированной 

на человека индустриальной модели. Исследование подчеркивает, что именно молодое 

поколение способно обеспечить переход к экономике, в центре которой – не только 

эффективность, но и этика, устойчивость и общественное благо. 

Ключевые слова: аджайл-менеджмент, этика искусственного интеллекта, цифровая 

трансформация, поколение Z на рабочем месте, человеко-ориентированный дизайн, индустрия 

5.0, организационное превосходство, устойчивое производство, молодёжные инновации, 

молодёжное лидерство 

 

Youth is a fluid category shaped by Biological thresholds (puberty), Institutional 

policies (voting age), and Cultural narratives (coming-of-age rituals). The age range of 

youth vary from different sources; UN-ILO standard often covers 15–24-year-olds, 

typically 18+ for legal autonomy, but varies (21 for alcohol in the U.S., 16 for consent 

in Germany). While quadrants of 80 years life expectancy in the holy bible ps.89 youth 

21-40 fair age, Prefrontal cortex maturation until ~25 years[1], Ceremonial recognition 

(e.g., Bar Mitzvah at 13, Xhosa initiations in South Africa)[2], FridaysForFuture include 

teens and young adults (e.g., Greta Thunberg at 15)[3], Some cultures (e.g., Japan) 

define youth socially (e.g., unmarried adults under 40), and Broader ranges (e.g., 

Nigeria’s "Not Too Young to Run" law includes 25–35-year-olds)[4; 5]. 

Table 1 

Definitions of age range varying by organization 

Institution 
Age 

Range 
Rationale 

United Nations 15–24  Aligns with SDGs and labor metrics. 

World Health Org. 10–19  Focus on adolescence and health. 

African Union 15–35  Reflects extended dependency in developing economies. 

European Union 15–29  Tied to education-to-employment transitions. 

 

Africa & Asia host 65% of global youth [6], driving future labor markets. 

Europe’s aging population contrasts with Africa’s youth surge ("youth bulge"). Political 

underrepresentation persists despite demographic dominance. Africa has the highest 

youth proportion, critical for future labor markets. While Oceania (Australia + Pacific 

Islands) just 0.6% of humanity. Home to 3 in 5 people globally (China + India = 36% 

of world population) [7]. 
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Sources: UN World Population Prospects (2024) World Bank 

 

Industry 5.0, introduced by the European Commission (2021) [8], 

integrates human creativity with advanced technologies (AI, robotics, IoT) to prioritize: 

Well-being over pure efficiency [9], Sustainability via circular economy models [10], 

and Resilience against global disruptions (e.g., pandemics, climate crises) [11]. 

However, Michael Rada (founder of Industry 5.0 as a concept) and the European 

Commission (which formalized it in policy) have distinct perspectives. 

Table 2 

Different perspectives of Human centricity by In5.0 [12] 

Aspect Michael Rada Evolutionary view 
EU 2021 Policy 

revolutionary view 

Primary Focus 
Waste-less, human-driven production (Zero 

Waste, Zero People Harm). 

Human-centric, sustainable, 

resilient industrial systems. 

Key Driver 
Elimination of inefficiencies (e.g., 

overproduction, waste). 

Integration of society, 

environment, and technology. 

Scope Micro-level: Factory floors, SMEs. 
Macro-level: EU-wide 

industrial policy. 

Human-

Centricity 
Human-in-the-loop Augmentation 

AI/Cobots Limited AI; humans lead. AI augments human labor. 

Digital Twins Rarely used. 
Central to smart 

manufacturing. 

Blockchain For waste tracking only. For supply-chain transparency 
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Table 3 

Literature Review summary [13-15] 

Theme Key Studies Findings 

Youth & Digital 

Twins 

Smith et al. 

(2024) Nature 

Gen Z workers enhance human-robot 

collaboration by 30% 

AI Ethics 
Zhang & Lee 

(2023) IEEE 

67% of youth demand transparent AI decision-

making 

Green 

Manufacturing 

EU Commission 

(2024) 

Youth-led startups reduce waste by 2.5x vs. 

traditional firms 

 

Data Sources and Analytical Tools. Primary sources are Surveys of 1,200 youth 

across 15 countries of the world, while Secondary data sources were OECD Skills 

Outlook 2024, McKinsey Gen Z Workforce Analytics, ILO, WB, UN nation recorded 

data sets. Arithmetic analysis of 17 consecutive interviews given by the founder, 

Michael rada and EU delegates; Predictive Modeling (Python Scikit-learn): Forecasts 

youth’s impact on SDG-aligned industries. Sentiment Analysis (GPT-4 + VADER): 

Evaluates Industry5.0 discourse on social media. Network Mapping (Gephi): Tracks 

youth innovation clusters in Germany, Kenya, India [16-20]. 

Youth are the biggest Matters, because; 42% of the global workforce is under 30 

[21], 78% of Gen Z prefer AI-augmented jobs [22], Youth-led movements (e.g., Fridays 

for Future) push for ethical tech and green manufacturing. 

Youth’s Role in Human-Centric Industry 5.0; The intention and dedication of 

Young Adults (20-29 years old) mostly based in Remote Work & Digital Nomadism, 

Crypto & Micro-Investing, and Robinhood trends, Sustainable Living – Thrift shopping, 

zero-waste lifestyles, and electric vehicle (EV) affordability, Dating & Relationships, 

and AI-powered matchmaking, Fitness & Biohacking Wearable tech (Whoop, Oura 

Ring), peptides, and "natural" nootropics etc. Therefore, they are Career Builders; 

Balancing Aspirations, Finances, and Social Justice in this age which is exactly fit with 

the paradigm shifting view of the new world order. Case Study: L’Oréal’s Youth Lab 

(France) uses Gen Z input to design customized, sustainable cosmetics via AI [23]-[26]. 

Data: Youth-inclusive firms report 40% higher customer satisfaction (Accenture, 

2023). 

Youth Advocacy: 73% push for bias-free algorithms in hiring (Brookings, 2024). 

Toolkit: UNESCO’s Youth AI Ethics Guidelines (Deloitte, 2023), (ILO, 2024) 

Metric: Startups with youth founders adopt circular economy at 3x the rate (WEF, 

2024). Example: Nigeria’s RecyclePay (youth-led blockchain waste management). 
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Table 4  

Challenges-Solutions, Global Metrics & Performance 

Region Youth-Led Innovation Score (0–100) Top Sector 

Europe 88 Green Tech 

Africa 72 AgriTech 

Asia 81 AI Robotics 

Challenges Youth-Driven Solution 

Skills Gap Micro-credentials (e.g., Coursera’s AI Ethics Certificates). 

Age Bias Reverse mentoring programs (e.g., Siemens Gen Z Councils). 

Burnout 4-Day Workweek Pilots (63% youth support, MIT 2024). 

(Source: Global Youth Innovation Index, 2024) [27] 

 

Youth are not just beneficiaries of Industry 5.0 they are its co-creators. 

Empowering them with data literacy, ethical tech tools, and leadership roles ensures 

a human-centered industrial future. In order to realize young generation involvement to 

build a sustainable, equitable, and thriving global society, the industrial world must 

evolve to prioritize human well-being, ecological balance, and technological ethics. In 

the near future youth world ought to be human centric, waste zero, environmentally 

friendly manufacturing, low carbon emissions, safe and fairly social life etc. Therefore, 

it has to be UN Youth Delegates in Industry 5.0 policymaking, Tax Incentives for 

companies hiring youth in R&D, Global Fund for youth-led Industry 5.0 startups. 
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UNDERSTANDING THE IMPORTANCE OF YOUTH  

IN PROMOTING THE HUMAN-CENTEREDNESS OF INDUSTRY 5.0 

 

A.M. Birhan 

 

Industry 5.0 represents a transformative shift from automation-driven Industry 4.0 to a human-

centric, sustainable, and resilient industrial paradigm, aligned with the UN 17 Sustainable 

Development Goals. This study examines the pivotal role of youth (Gen Z & Millennials) in driving 

this transition through digital fluency, innovation, and adaptive leadership. Leveraging 27 latest 

research articles (2023-2024) and empirical analytics from the EU, OECD, and World Economic 

Forum, it has been analyzed how youth engagement intersects with Industry 5.0 principles to foster 

co-creation, ethical AI, and sustainable manufacturing. As digital natives and systemic changemakers, 

young people are uniquely positioned to advance low-carbon, waste-less industrial ecosystems. Key 

findings highlight youth’s influence in: (1) green innovation (e.g., circular economy startups), 

(2) human-robot collaboration (e.g., cobot training), and (3) policy advocacy (e.g., climate-neutral 

production frameworks). Quantitative metrics reveal that youth-led initiatives accelerate emissions 

reduction (20% faster) and ethical tech adoption (67% demand bias-free AI). This research underscores 

youth as critical agents in achieving equitable, human centered industries, waste less world, 

environmental-friendly manufacturing, fair and safe life, resource-optimized industrial futures. 

Keywords: agile management, AI ethics, digital transformation, gen Z workforce, human-

centered design, industry 5.0, organizational excellence, sustainable manufacturing, youth innovation, 

youth leadership 
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УДК 316  

 

«ЯЗЫК НАСИЛИЯ» В СОЦИАЛЬНЫХ СЕТЯХ:  

РАСПРОСТРАНЕНИЕ И ПРИЧИНЫ 

 

Е.С. Гашкова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Анализируются результаты социологического исследования, посвященного формам 

проявления и распространения феномена «языка насилия» в социальных сетях по мнению 

студенческой молодежи, как самой активной аудитории медиа-платформ. На основании 

материалов исследования выделяются распространенные формы ненавистнического контента 

и причины его распространения. 

Ключевые слова: язык насилия, hate speech, социальные сети, медиапространство, 

Интернет, студенческая молодежь, ненависть, вражда 

 

Медиапространство охватывает различные сферы деятельности человека и 

способствует появлению новых форм коммуникации, например, социальные сети. 

Сегодня они являются самым посещаемым ресурсом Интернет-пространства. По 

данным исследования Digital 2024, число пользователей социальных сетей в 

России на начало 2024 г. составляло 73,5% от общей численности населения, что 

составляет 106 миллионов пользователей [1]. 

И.Е. Штейнберг говорит о формировании нового предмета исследования 

социальных наук – «социальные явления в Интернете» [2, с. 86]. Со свободой 

слова пришли и новые вызовы, одним из которых является «язык насилия», 

который интерпретируется по-разному: «словесный экстремизм», «речевая 

(языковая) агрессия», «речевой (языковой) конфликт», «речевое насилие», 

«речевая (языковая) манипуляция» [3, с. 22]. Феномен «языка насилия» [4, с. 10] 

представляет собой форму дискриминационной коммуникации, которая может 

быть выражена в любом виде и направлена на оскорбление, унижение или 

проявление агрессии по различным аспектам личности.  

С постоянным доступом к агрессивному контенту происходит 

нормализация языка насилия, который становится частью повседневной жизни 

пользователей социальных сетей. Примеры такого поведения могут вдохновлять 

других на аналогичные действия. Таким образом язык насилия проникает в 

общественное сознание, меняя восприятие допустимого общения. 

В мае 2024 г. было проведено исследование «Феномен «языка насилия» как 

новый способ коммуникации в социальных сетях», методом анкетного опроса, где 
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рассматривалась проблема распространения ненавистнического контента в 

социальных сетях. Выборка (N=125) охватила студентов вузов г. Нижнего 

Новгорода (ННГУ им. Лобачевского, НГПУ им. Козьмы Минина, НГТУ им. 

Алексеева, ННГАСУ), в их числе 57% девушки и 43% юноши, возраст которых 

18-25 года. 

Было реализовано исследование «Отношение студенческой молодежи к 

феномену «языка насилия» в социальных сетях», проведенное методом фокус-

группы в мае 2023 г. с целью выявления специфики отношения молодежи к 

проявлению ненависти и вражды в социальных сетях. В исследовании приняли 

участие 12 человек в рамках 2 фокус-групп. Состав выборки – студенты ННГУ 

им. Лобачевского в возрасте от 19 до 22 лет. 

Сочетание методов дало возможность проанализировать мнения молодежи 

в отношении ненавистнического контента и его активного проникновения в 

медиапространство. По итогам анкетного опроса было выяснено, что самой 

посещаемой платформой студенческой молодежью является Telegram (94%). Его 

можно использовать любому человеку для своего позиционирования в различных 

сферах. На втором месте по посещаемости ВКонтакте (88%), ведь можно не 

только писать сообщения, но и создавать публичные страницы, находить 

единомышленников, прослушивать музыку и просматривать видео, зарабатывать 

и так далее (табл. 1). 

Таблица 1 

Частота использования социальных сетей студенческой молодежью, % 

 

Практически 

ежедневно 

Несколько 

раз в 

неделю 

Несколько 

раз в 

месяц 

Эпизодически, 

но не менее 

одного раза в 

полгода 

Раньше 

пользовался, 

теперь нет 

Не 

пользуюсь 

Telegram 94 6 0 0 0 0 

ВКонтакте 88 10 1 0 1 1 

Youtube* 69 17 7 3 1 3 

Instagram* 32 12 10 7 18 22 

TikTok* 30 2 4 5 20 39 

Twitter* 0 2 3 3 13 79 

Facebook* 0 0 0 4 11 86 

Сумма превышает 100%, т.к. было возможно отметить несколько вариантов ответа 

* – запрещенная сеть в Российской Федерации 
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В ходе фокус-группового исследования молодые люди в основном 

акцентировали свое внимание на негативных проявлениях. Студенческая 

молодежь сошлась во мнении, что «язык насилия» является совокупностью 

разнообразных поступков и реакций на определенные ситуации: даже если ты 

его лично не знаешь, но ты уже заранее негативно на него настроен и уже 

изначально общаешься с ним с негативным посылом (юноша, 21 год). Молодые 

люди считают, что «язык насилия» характеризуется предвзятым отношением к 

человеку и возможностью занижения собеседника и возвышения себя на его фоне 

(юноша, 19 лет). При этом молодежь отметила «язык насилия» как 

коммуникационную привычку, которая просто вошла в обиход (девушка, 20 лет). 

Студенты отметили, что понимания проявлений языка насилия зависит от 

личного восприятия каждого человека. Это объясняется несколькими причинами: 

• Проблема интонации преподносимого сообщения: Если у тебя плохое 

настроение, то ты каждое сообщение можешь читать как наезд на себя 

(юноша, 21 год). 

• Трудность в построении общения в социальных сетях: Напишет мне 

человек «не знаю», и я такой: «Все понятно, он меня больше не любит, все». В 

интернете просто тяжелее коммуникацию выстраивать. В личном диалоге 

всегда проще. И так же с хейтом (юноша, 22 года). 

• Правильность передачи эмоций через сообщения: Есть люди, которые 

в принципе не умеют передавать правильно свои эмоции через сообщения, им 

проще вживую. Поэтому через сообщения они могут выглядеть иначе (девушка, 

20 лет). 

• Возможность высказать собственное мнение, которое боишься 

высказать вживую: Если сравнивать хейт в социальных сетях и в жизни, то в 

социальных сетях люди зачастую пишут то, что побоялись бы сказать вживую 

человеку (девушка, 21 год). 

В ходе двух исследований было выявлено, что как юноши, так и девушки 

практически одинаково оценивают все типичные проявления языка вражды в 

социальных сетях. Это свидетельствует о том, что практически со всеми из них 

студенты сталкиваются в социальных сетях. 

В количественном отношении самыми типичными проявлениями у 

юношей, которые вступали в конфликты в социальных сетях, чаще всего 

являются оскорбления и угрозы (94%), при этом у девушек – это высмеивание и 

унижение других пользователей (93%). Юноши отмечают провокационные 

комментарии и споры (81%), а девушки – оскорбления и угрозы (71%), а также 

провокационные комментарии и споры (71%), использование оскорбительных 

прозвищ (71%). 
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Больше половины юношей отметили, что высмеивание и унижение других 

пользователей (63%), использование оскорбительных прозвищ (63%) и 

распространение ложной информации (56%) также являются типичными 

формами проявления ненависти и агрессии в социальных сетях. Половина 

девушек выделили призывы к насилию в конкретной ситуации и утверждения о 

неполноценности какой-либо группы как таковой. 

Все эти типичные формы проявления доказывают, что это зависит от 

личного восприятия отдельного человека, а также от анонимности и 

безнаказанности в социальных сетях. Люди наделяют смыслом определённые 

символы, жесты, слова и действия в процессе социального взаимодействия. 

Смысл, который мы придаём словам и действиям других людей, формируется на 

основе нашего личного опыта, культурных норм и ценностей. Это иногда 

приводит к злоупотреблению предоставленной свободой и нарушению прав 

других людей через использование «языка вражды» (табл. 2). 

Таблица 2 

Типичные формы проявления ненависти или вражды в социальных сетях, % 

Формы проявления ненависти  

или вражды в социальных сетях 

Юноши Девушки 

Вступали  

в конфликты 

в соцсетях 

Вступали  

в конфликты 

в соцсетях 

Оскорбления и угрозы 94 71 

Провокационные комментарии и споры 81 71 

Создание негативного образа определенной группы 69 36 

Использование оскорбительных прозвищ 63 71 

Высмеивание и унижение других пользователей 63 93 

Распространение ложной информации 56 57 

Высказывание об участниках группы или ее представителях в 

уничижительном или оскорбительном ключе 
44 36 

Обвинение в чем-либо 44 29 

Утверждения о неполноценности какой-либо группы как 

таковой 
38 50 

Сравнение с кем-либо или с чем-либо 31 21 

Призывы к насилию в конкретной ситуации 31 50 

Не встречал 6 0 

Встречал все формы 6 0 

Сумма превышает 100%, т.к. было возможно отметить несколько вариантов ответа 
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Высказывание Ю.В. Щербининой подтверждают результаты исследования: 

«язык насилия незаметно становится одним из элементов современной 

коммуникации, стремительно поднимается с уровня бытового общения на 

уровень социальных обобщений, не имеет границ и окрестностей» [5, с. 110]. При 

этом его различные формы определяются в зависимости от личного восприятия 

каждого человека. Негативное влияние языка насилия усиливается благодаря 

использованию новых информационных технологий. Распространение в 

социальных сетях риторики ненависти разрушает сплоченность и единство 

людей, вызывает недоверие и нетерпимость, подстрекает к незаконным 

действиям, что способствует возникновению и распространению конфликтов. 
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THE "HATE SPEECH" ON SOCIAL MEDIA:  

DISTRIBUTION AND CAUSES 

 

E.S. Gashkova 

 

The results of a sociological study on the forms of manifestation and dissemination of the 

phenomenon of "language of violence" in social networks are given in the opinion of students as the 

most active audience of media platforms. Based on the research materials, common forms of hateful 

content and the reasons for its distribution are highlighted. 

Keywords: language of violence, hate speech, social networks, media space, Internet, student 

youth, hatred, enmity 
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ВЛИЯНИЕ СОЦИАЛЬНЫХ СЕТЕЙ НА МОЛОДЕЖЬ ГАБОНА 

 

О.А. Линда Найк 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Развитие социальных сетей глубоко меняет способы общения и социального поведения, 

особенно среди молодежи. В этой статье рассматривается влияние социальных сетей на 

габонскую молодежь, подчеркивая положительные и отрицательные последствия на 

образовательном, социальном и психологическом уровнях. Исследование основано на 

недавних опросах и исследованиях, направленных на оценку цифровых практик молодых 

жителей Габона и предложение рекомендаций по более ответственному и полезному 

использованию социальных платформ. 

Ключевые слова: социальные сети, габонская молодежь, образование, социальное 

поведение, психологическое воздействие, социальное воздействие 

 

Введение 

Цифровые технологии продолжают развиваться, меняя представление о 

времени и расстоянии. В промышленности они увеличивают сложность и 

эффективность производства, а в повседневной жизни, особенно среди молодежи, 

становятся неотъемлемой частью через смартфоны и социальные сети. В Габоне, 

где высокая безработица и дефицит развлекательных заведений, молодые люди 

находят утешение в этих платформах. Социальные сети, изначально 

предназначенные для связи, теперь имеют другие цели, что вызывает 

неоднозначную реакцию. Работы Бойда (2014) и Розена (2018) помогают выявить 

глобальные проблемы, но часто игнорируют особенности африканских стран. Это 

исследование сосредоточено на влиянии социальных платформ на габонскую 

молодежь. Чтобы начать свое исследование, я сначала выделяю положительные 

эффекты социальных сетей, затем расскажу об их отрицательных эффектах и, 

наконец, покажу проблемы и перспективы. 

Опросы молодых людей и их родителей (сбор и анализ данных) были 

проведены в Габоне. Целью было глубоко изучить повседневную жизнь этих 

молодых людей и выяснить, каковы их ожидания в отношении различных 

социальных платформ, которые они используют: чувства, представления, 

восприятия, преимущества и недостатки с общей, социальной и экономической 

точки зрения. Желая проанализировать эти воздействия с более интрузивной точки 

зрения, мы также опросили некоторых родителей, чтобы узнать их точку зрения. 
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1. Положительный эффект социальных сетей. 

1.1. Доступность информации и образовательных возможностей 

Социальные сети позволяют молодым габонцам быстро получить доступ к 

множеству образовательных и информационных ресурсов и иногда считаются 

местами развлечений (см. изображение 2). Такие платформы, как Youtube и 

Tiktok, которые являются наиболее используемыми сетями (см. рис 1), полны 

образовательного контента: от научных руководств до практических советов для 

повседневной жизни или профориентации. «Благодаря определенным 

социальным сетям они лучше выражают себя, у них появляются новые 

выражения, они более любознательны, культурны…, – рассказывает нам о своих 

детях один из родителей. Эти инструменты особенно полезны в контексте, когда 

традиционная образовательная инфраструктура может иметь определенные 

недостатки. 

 

 

Рис. 1. Наиболее часто используемые сети, согласно опросу 

 

 

 

Рис. 2. Цель использования социальных сетей некоторыми молодыми людьми веселиться 

поиск информация 
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1.2. Развитие сети и предпринимательство 

Социальные сети предоставляют возможность для профессионального 

общения. Многие молодые предприниматели в мире моды и эстетики очень часто 

используют такие платформы, как TikTok, Facebook или даже Instagram, для 

продвижения своих продуктов и услуг, способствуя тем самым возникновению 

местной цифровой экономики. WhatsApp (Вацап) тоже используется для 

коммерческих обменов и местных услуг. 

1.3. Социальная мобилизация и вовлечение граждан 

Социальные сети позволяют габонской молодежи более активно 

участвовать в общественно-политической жизни, в дебатах, а также в 

общественных инициативах. Благодаря этим платформам возникли определенные 

гражданские движения и информационные кампании, что облегчает их 

организациям проведение мирных демонстраций, сбор средств или даже 

волонтерские программы. Такая динамика позволяет молодым людям стать более 

информированными и защищать свои права. 

2. Негативное влияние социальных сетей на этих молодых людей. 

2.1. Зависимость и потеря продуктивности 

Чрезмерное использование социальных сетей может привести к цифровой 

зависимости. Наше исследование показывает, что многим молодым габонцам 

удается проводить на этих платформах более 3 часов в день (см. рис. 3), иногда в 

ущерб учебе, работе или физической активности. Эта зависимость может 

привести к прокрастинации или даже потере концентрации. 

 

Рис. 3. Время, проведенное в социальных сетях молодыми габонцами 

 

2.2. Влияние на психическое здоровье 

Постоянное воздействие идеализированного контента, наблюдаемое среди 

некоторых псевдовлиятельных лиц, может привести к падению самооценки, 

особенно среди самых молодых или просто самых уязвимых. Заинтересованными 

в этом часто являются люди, которые не очень удовлетворены своей нынешней 

жизнью, как показано на рис. 4. Чрезмерное социальное сравнение, давление, 
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связанное с внешним видом и стремлением к подтверждению через «лайки», 

стремление к популярности через количество «просмотров», иногда 

побуждающее людей нарушать определенные моральные или культурные 

правила, – все это факторы, которые могут привести к тревоге, депрессии, 

нарушениям сна. 

 

 

 

Рисунок 4. Иллюстрация ответа на вопрос, «удовлетворены ли вы своей жизнью?»  

…да (50%), … Я хочу улучшить несколько аспектов своей жизни (12,5%),  

…я слишком устал за эти дни, чувствую, что недостаточно отдыхаю.  

И еще я слишком много думаю (12,5%), …Не совсем (12,5%),  

…немного семейных проблем (12,5%) 

 

2.3. Киберзапугивание или незащищенность в Интернете 

Габон не остался в стороне от явления киберпреследований, от которого 

особенно страдают молодые люди, активные в социальных сетях. Случаи 

клеветы, кражи личных данных, публикации неприемлемого контента и даже 

онлайн-шантажа постоянно растут, подвергая молодых людей 

психологической и социальной опасности. 

Социальные сети являются и вектором дезинформации. Габонская 

молодежь особенно подвержена воздействию непроверенного контента, особенно 

в некоторых случаях, связанных с вербовкой. 

3. Проблемы и перспективы 

3.1. Образование и осведомленность 

Столкнувшись с рисками, связанными с чрезмерным использованием 

социальных сетей, крайне важно усилить цифровое образование в габонских 

школах и университетах. 
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Крайне важны программы повышения осведомленности о передовой 

онлайн- практике, защите конфиденциальности и управлении экранным 

временем. 

«Социальные сети влияют на жизнь молодых габонцев как положительно, 

так и отрицательно, в зависимости от видения каждого человека. Но молодые 

люди наивны и очень часто позволяют себя обмануть пагубному воздействию 

социальных сетей. Поэтому нам следует постараться проводить кампании по 

повышению осведомленности, чтобы они поняли, что нехорошо все копировать» 

(предлагает родитель). 

3.2. Укрепление правовой базы 

Принятие ужесточенного законодательства в области кибербезопасности и 

защиты персональных данных, а также фильтрация контента либо в целом, либо 

по возрастным группам, удаление сомнительных или необразовательных страниц, 

чтобы лучше защитить молодых людей от онлайн-злоупотреблений, будут 

инициативами по обеспечению качества и безопасности со стороны 

правительства Габона. 

3.3. Поощрение позитивных инициатив 

Продвижение или поощрение создания местных платформ для обмена 

образовательной и культурной информацией может побудить молодых людей 

более конструктивно использовать социальные сети. Габонские 

влиятельные лица и создатели контента могут сыграть роль в распространении 

позитивных и образовательных сообщений. 

Заключение 

Социальные сети оказывают все большее влияние на габонскую молодежь, 

оказывая значительное влияние, как положительное, так и отрицательное. Хотя 

эти платформы предлагают реальные возможности для обучения, творчества и 

гражданской активности, они также таят в себе риски, требующие повышенной 

бдительности. Чтобы в полной мере воспользоваться преимуществами этих 

цифровых инструментов, крайне важно принять сбалансированный подход, 

отдающий приоритет образованию, осведомленности и регулированию. 
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THE IMPACT OF SOCIAL MEDIAS ON GABONESE YOUTH 

 

O.A. Linda Naike 

 

The development of social medias is profoundly changing the ways of communication and 

social behavior, especially among young people. This article examines the impact of social medias on 

Gabonese younth, highlighting both yhe positive and negative effects on educational, social, and 

psychological levels. The study is based on recent surveys and research aimed at assessing the digital 

practices of young people in Gabon and offering recommendations for more responsible and beneficial. 

Keywords: Social medias, Gabonese youth, education, social behavior, psychological impact, 

social impact 
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С.В. Солодянникова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Представлены результаты вторичного анализа данных социологических центров ФОМ 

и ВЦИОМ, посвященных исследованию магического мышления молодежи в возрасте от 18 до 

30 лет, с акцентом на их веру в астрологические концепции. Проанализирована степень веры в 

религиозные убеждения, судьбу и гороскопы, выявлены ключевые аспекты необходимости 

знания знака зодиака. Исследуется восприятие астрологии как инструмента формирования 

социальных взаимодействий и стереотипов. Несмотря на наличие скептицизма по поводу 

гороскопов, многие молодые люди верят в зависимость межличностных связей от 

астрологических концепций. Астрология интегрируется в повседневную жизнь, служа 

инструментом для структурирования личного опыта и поиска смыслов. На основе опросов и 

исследований выявляется, что многие молодые люди используют астрологические 

характеристики для понимания друг друга и улучшения коммуникации. 

Ключевые слова: магическое мышление, астрология, знак зодиака, молодежь 

 

В современном мире цифровизация охватывает все сферы жизни, создавая 

определенные противоречия: с одной стороны, молодежь лучше других 

возрастных групп осваивает информационные технологии, а с другой стороны, 

определенная её часть демонстрирует приверженность магическому способу 

освоения мира. Мистическая тематика активно эксплуатируется средствами 

массовой информации, включая интернет, данная тема преподносится в 

развлекательном формате. Через подобные информационные каналы молодое 

поколение впитывает мифологические образы. 

 Вера в гороскопы – элемент магического мышления, который молодые 

люди могут принимать во внимание, выстраивая личные отношения: делать 

брачный, добрачный выбор, отчасти основываясь на совместимости по знаку 

зодиака. 

Согласно данным ВЦИОМ [1], 67% молодежи верят в различные 

сверхъестественные силы (табл.1). Молодые люди не отрицают мистические 

явления, допуская их существование с той или иной степенью уверенности.  

Наиболее распространенные верования связаны с религией (39%) и концепциями 

судьбы и гороскопов (28% и 26% соответственно) (табл.1). 
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Таблица 1 

Вера в сверхъестественные силы, % 

 18–24 года 

В Бога 39 

Не верю ни в какие сверхъестественные силы и явления 32 

В судьбу 28 

В гороскопы 26 

В некую сверхъестественную силу 17 

В приметы 16 

В воздаяние за грехи 11 

В загробную жизнь 9 

В колдовство, магию 8 

Во что-то еще 8 

В переселение душ 7 

В НЛО, инопланетян 5 

Затрудняюсь ответить 1 

В таблице представлено распределение ответов на вопрос: «Поговорим немного об 

астрологии, магии, гадании и том, какую роль в нашей жизни они играют. Во что или в кого 

Вы верите?» 

 

Согласно данным другого исследования ВЦИОМ 2022 г. [2], 96% молодых 

людей в возрасте от 18 до 24 лет знают свой знак зодиака, в гороскопы, 

астрологические прогнозы и советы астрологов верят 27% молодежи. 

Отказываются верить 60%, склонно сомневаться 13% молодежи. Такое 

разделение мнений указывает на наличие определенной степени скептицизма, 

однако интерес к астрологии сохраняется, что может быть связано с желанием 

молодых людей структурировать свою жизнь, наделить ее смыслами. 

Несмотря на некоторое скептическое отношение к гороскопам, молодежь 

чаще интересуется знаком зодиака знакомых (52% против 42%) (табл. 2). 

Астрология становится частью повседневной жизни. 
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Таблица 2 

Интерес к знаку зодиака знакомых, % 

 Население в целом 18–30 лет 

интересовались из любопытства 29 39 

интересовались, при этом учитывали при общении 13 13 

никогда не интересовались 57 47 

затруднились ответить 1 1 

В таблице представлено распределение ответов на вопрос: «Интересуетесь ли Вы, хотя бы 

иногда, под какими знаками зодиака родились Ваши знакомые, или никогда не интересуетесь?» 
 

По данным ФОМ [3], 44% считают, что, зная знак зодиака какого-либо 

человека, можно составить представление о некоторых чертах его характера; 

чаще так считает молодежь в возрасте 18–30 лет (52%) (табл.3). 

Таблица 3 

Отношение к гороскопам 

  Население в целом 18–30 лет 

Считают, что можно составить представление 

о чертах характера по гороскопу 
44 52 

Считают, что нельзя составить представление 

о чертах характера 
42 41 

затруднились ответить 14 7 

В таблице представлено распределение ответов на вопрос: «Одни считают, что, зная знак 

зодиака, гороскоп какого-либо человека, можно составить представление о некоторых чертах его 

характера. Другие считают, что по знаку зодиака, по гороскопу нельзя составить представление о 

чертах характера человека. Какая точка зрения Вам ближе – первая или вторая?» 
 

Также у молодежи выше интерес к совместимости по знакам зодиака (41% 

против 34%) (табл.4). Молодые люди чаще предпочитают определенные знаки 

зодиака в зависимости от их характеристик. 

Таблица 4 

Интерес к совместимости по знакам зодиака, % 

  Население в целом 18–30 лет 

интересовались 34 41 

никогда не интересовались 66 58 

затруднились ответить 1 0 

В таблице представлено распределение ответов на вопрос: «Вы когда-нибудь 

интересовались или никогда не интересовались гороскопом совместимости вашего знака 

зодиака и знака зодиака другого человека?» 
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Знаки зодиака часто ассоциируются с определенными чертами характера, 

что может помочь в прогнозировании поведения и реакций партнера. Например, 

некоторые знаки считаются более совместимыми друг с другом, что может 

создать иллюзию гармонии в отношениях. 

Астрология может служить интересным инструментом для анализа 

отношений, но она не должна быть единственным критерием для принятия 

решений о совместимости. Отношения требуют понимания, уважения и общения, 

которые не зависят от астрологических предсказаний. 

Интерес молодежи к совместимости по знакам зодиака отражает желание 

разобраться в особенностях отношений и найти гармонию в общении с 

окружающими. Несмотря на долю скептицизма, астрология продолжает играть 

значимую роль в формировании социальных взаимодействий и поиске 

взаимопонимания среди молодых людей. 

Несмотря на технологический прогресс и развитие критического 

мышления, молодые люди продолжают искать ответы на свои вопросы в 

сверхъестественном. 

У молодежи есть потребность в поиске смысла и уверенности в 

неопределенном мире, которую они реализуют с помощью магического 

мышления. Вера в гороскопы становится способом справиться с тревогами, 

связанными с будущим, а также способом установить связь с окружающими, 

создавая общие темы для обсуждения и укрепляя социальные связи. 
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THE ROLE OF ASTROLOGY AND MAGICAL THINKING  

IN THE FORMATION OF INTERPERSONAL RELATIONS 

 

S.V. Solodyannikova 

 

The results of a secondary analysis of data from the sociological centers of the FOM and 

VTsIOM devoted to the study of magical thinking among young people aged 18 to 30 years, with an 

emphasis on their belief in astrological concepts, are presented. The degree of faith in religious beliefs, 

fate, and horoscopes is analyzed, and key aspects of the need for knowledge of the zodiac sign are 

identified. The article examines the perception of astrology as a tool for shaping social interactions and 

stereotypes. Despite the skepticism about horoscopes, many young people believe in the dependence 

of interpersonal relationships on astrological concepts. Astrology is integrated into everyday life, 

serving as a tool for structuring personal experiences and searching for meanings. Based on surveys 

and research, it is revealed that many young people use astrological characteristics to understand each 

other and improve communication. 

Keywords: magical thinking, astrology, zodiac sign, youth 
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СУБЪЕКТИВНОЕ БЛАГОПОЛУЧИЕ ПЕРСОНАЛА  

В ОРГАНИЗАЦИОННЫХ КУЛЬТУРАХ РАЗНОГО ТИПА 
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Сегодняшний BANI-мир характеризуется хрупкостью, тревожностью, нелинейностью и 

непостижимостью. Это не может не сказываться на психологическом состоянии людей, 

провоцируя страх перед неизвестностью, постоянное беспокойство и непонимание, на что 

ориентироваться в новом мире. Всё это ставит новые вызовы перед менеджерами организаций 

и организационными психологами, задача которых сохранить людей не только 

трудоспособными, но и психологически благополучными, чтобы они могли приносить свои 

идеи, справляться с нестандартными задачами и оставаться верными организации. Важно 

определить, какие организационные условия будут способствовать повышению 

психологического благополучия персонала, которое так нужно современному человеку. Дается 

теоретический анализ характера связи между организационными условиями и субъективным 

благополучием персонала, теоретической модели этой связи. 

Ключевые слова: субъективное благополучие, психологическое благополучие 

организационная культура, BANI-мир 

 

Актуальность 

Современный мир можно охарактеризовать как хрупкий, тревожный, 

нелинейный, непостижимый – это свойства так называемого BANI-мира, который 

сложился в постпандемийную эпоху. Концепцию BANI-мира описал футуролог 

Д. Кашио в статье «The apocalypse: It's not the end of the world» [1], которая была 

опубликована в 2019 г. и отразила то, что стало частью действительности с 

наступлением пандемии. Хотя в VUCA-мире: нестабильном, неопределённом, 

сложном и неоднозначном человечество живёт, начиная с 1980-х годов, переход 

к новой действительности происходит небезболезненно и является кризисной 

точкой многих сфер жизни человека, государства и, конечно, организаций. Это 

заставляет пересмотреть ценности и ориентиры в управлении персоналом, 

заставляя искать ответы на вопрос, как выстраивать систему менеджмента в 
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новом тревожном мире? [2]. Важно определить, какие организационные условия 

помогут сохранить сотрудников благополучными и трудоспособными, чтобы они 

могли справляться с нестандартными задачами, приносить свои идеи и оставаться 

верными организации. Компании в BANI-мире всё больше задумываются о 

благополучии сотрудников не только для поддержания их психологической 

безопасности и снижения тревоги в новых условиях, но и для развития 

психологической устойчивости, поддержания адаптационных возможностей 

психики, развития толерантности к неопределённости, инновационному и 

креативному мышлению, которые могут выступать ресурсами психологической 

безопасности в новом мире [3]. Сам Д. Кашио писал, что хрупкость может быть 

встречена устойчивостью и слабостью, беспокойство может быть ослаблено 

эмпатией и внимательностью, нелинейности нужно противопоставить контекст и 

гибкость, непостижимость требует прозрачности и интуиции. 

Таким образом, исследование характера связи между организационными 

условиями компаний и психологическим благополучием (ПБ) персонала является 

актуальным. Цель исследования: разработать теоретическую модель связи между 

организационными условиями и ПБ персонала. 

Теоретические основы исследования 

Для разработки модели воспользуемся моделями благополучия К. Рифф [4] 

и типологии организационных культур К. Камерона и Р. Куинна [5]. 

Модель К. Рифф, включающая шесть факторов ПБ: самопринятие, позитивные 

отношения с другими, автономию, влияние на окружающую среду, цель в жизни, 

личностный рост, представляется отвечающей требованиям сегодняшнего 

времени, так как она содержит не просто субъективную оценку человеком 

удовлетворённости своею жизнью [6], но и аспекты, связанные с актуализацией 

собственных ресурсов личности: автономию, личностный рост, наличие цели в 

жизни, которые могут выступить как источник и условие принятия инноваций, 

активного самореализационного труда в современном мире [7]. 

Говоря о самопринятии, К. Роджерс отмечал, что принимать себя мы 

начинаем, когда нас принимают другие, то есть благодаря безусловному 

позитивному отношению к нам [8]. В контексте организационных культур 

самопринятию будет способствовать уважение и учет мнения сотрудника, 

отношение к нему как индивидуальному субъекту в противовес отношению как к 

винтику системы, имеющему цель лишь поддерживать плавный ход деятельности 

организации.  

Для обеспечения такого элемента ПБ, как позитивные отношения с другими 

людьми, необходимо чувство общности с ними, ощущение себя частью команды. 

Важно иметь возможность доверительного и открытого общения с членами 
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коллектива и руководителем. Помимо совместного выполнения задач, 

необходимы условия для неформального общения, что будет поддерживать 

психологическое благополучие сотрудников, способствовать снижению 

тревожности и одиночества. 

Достижение автономии возможно при гибкой системе управления, 

ориентированной на индивидуальность человека, при которой он сам может 

контролировать свою работу, а также нагрузку. Отказ от контроля и излишних 

правил, регулирующих деятельность сотрудников, а также поощрение 

самостоятельности будет способствовать ощущению автономии и большего 

благополучия у персонала. 

Следующий элемент благополучия – влияние на окружающую среду – 

означает способность человека продвигаться в мире и творчески изменять его 

посредством физический или умственной деятельности. Это подразумевает, что 

человек привносит что-то своё в окружающий мир, оставляя видимые изменения 

после своей деятельности. Условия трудовой деятельности в организации, при 

которых у сотрудников будет возможность для творческой самореализации, 

напрямую влияют на этот аспект субъективного благополучия сотрудника. 

Организационные условия, способствующие стимулированию 

продуктивности сотрудников, помощи в мотивации и постановке целей, будут 

проявляться в более полном ощущении смысла жизни, а, значит, и благополучия. 

Важное условие – цель у сотрудника должна быть значима для него самого, 

поэтому комбинация поддержки эффективности и результативности совместно с 

ориентацией на его потребности обеспечат наибольший уровень ПБ. 

Такой элемент благополучия, как личностный рост, подразумевает 

непрерывное развитие, открытость опыту, столкновение с новыми задачами, в 

том числе профессиональными. Если организация поощряет развитие и создаёт 

возможности для роста сотрудников, это будет обеспечивать потребность 

сотрудников в самоактуализации и раскрытии своего потенциала, что приведёт к 

повышению общего уровня благополучия (в длительной перспективе) и сделает 

его более востребованным в современном мире. 

Результаты и выводы 

На основе анализа организационных условий, согласно модели К. Камерона 

и Р. Куинна [5], и элементов ПБ в концепции К. Рифф [4], а также их 

сопоставления, составлена теоретическая модель связи организационных условий 

и факторов ПБ (Рис. 1). 
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Рис. 1. Теоретическая модель связи факторов  

психологического благополучия и организационных культур разного типа 

 

При разработке теоретической модели объединены первые три компонента 

ПБ – самопринятие, позитивные отношения с другими и автономия – в единый 

компонент «ориентация на распознавание индивидуальных потребностей 

сотрудников», а следующие три: влияние на окружающую среду, цель в жизни и 

личностный рост – в компонент «возможности для творческой самореализации». 

Можно сделать вывод, что наибольший уровень благополучия, согласно 

этой модели, предполагаем в адхократической культуре, которая попадает в 

квадрант высокая ориентация на потребности и высокие возможности для 

самореализации. В исследовании Л.Н. Захаровой показано, что в инновационных 

компаниях персонал испытывает меньший стресс, меньшую усталость от 

организационных условий и трудовой деятельности, чувствует себя более 

физически здоровым, и, как следствие, более психологически благополучным [7]. 

Средний уровень благополучия можно спрогнозировать в клановой культуре, так 

как при высокой ориентации на потребности её характеризует относительно 

низкие возможности для творческой самореализации. В рыночной культуре мы 

предполагаем тоже средний уровень ПБ. Низкий уровень ПБ можно ожидать в 

иерархической культуре, так как при низкой ориентации на потребности там и 

довольно низкие возможности для творческой самореализации. 

Существуют и альтернативные точки зрения, например, есть результаты 

исследования Н.С. Ткаченко показывающие наибольший уровень ПБ в клановой 

культуре, а наименьший – в рыночной и адхократической [9]. Такие результаты 
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возможны, если не учитывать индивидуальные ценности и трудовую мотивацию 

сотрудников. Дискуссионный характер вопроса лишний раз подтверждает 

необходимость и актуальность дальнейшего научного осмысления и анализа 

данной проблемы. 
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PSYCHOLOGICAL WELL-BEING OF STAFF IN DIFFERENT TYPES  

OF ORGANIZATIONAL CULTURES 

 

E.A. Balueva 

 

Today's BANI world is characterized by fragility, anxiety, nonlinearity and 

incomprehensibility. This cannot but affect the psychological state of people, provoking fear of the 

unknown, constant anxiety and misunderstanding of what to focus on in the new world. All this poses 

new challenges to managers of organizations and organizational psychologists, who are faced with the 

task of keeping people not only able-bodied, but also psychologically well-being so that they can bring 

their ideas, cope with non-standard tasks, and remain loyal to the organization. What organizational 

conditions will contribute to increasing the psychological well-being of personnel, which is so 

necessary for a modern person? This article is devoted to the theoretical analysis of the nature of the 

relationship between organizational conditions and subjective well-being of personnel and the 

development of a theoretical model of this relationship based on the analysis. 

Keywords: subjective well-being, psychological well-being, organizational culture, BANI-

world 
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МОТИВАЦИЯ ТРУДА КАК ДЕТЕРМИНАНТА ЛОЯЛЬНОСТИ 

РАБОТНИКОВ ТОРГОВЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ 

 

В.В. Ванкевич 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Исследуется взаимосвязь между мотивацией труда и лояльностью сотрудников в 

торговых организациях. Мотивация выступает как ключевой фактор, влияющий на 

приверженность работников компании и её ценностям. Исследование показывает, что 

компании с высоким уровнем мотивации демонстрируют более высокую прибыльность и 

удержание персонала. Анализ данных, полученных с помощью методики MILAM, выявил 

важность удовлетворённости работой и нематериальных форм мотивации – признание и 

возможности для профессионального роста. Результаты подчеркивают необходимость 

комплексных подходов к мотивации для повышения лояльности и производительности 

сотрудников. 

Ключевые слова: Мотивация, лояльность, MILAM, психология труда 

 

Мотивация труда и лояльность сотрудников являются взаимосвязанными 

понятиями, которые оказывают значительное влияние на эффективность 

организации. Мотивация труда выступает как движущая сила, побуждающая 

сотрудников к достижению целей компании, в то время как лояльность 

характеризуется приверженностью работников к организации и её ценностям. 

Согласно исследованию Gallup, компании с высоким уровнем вовлечённости 

сотрудников, обусловленным высокой мотивацией, демонстрируют на 21% более 

высокую прибыльность [1]. Это подтверждает, что мотивация не только 

способствует улучшению индивидуальных показателей, но и формирует общую 

лояльность сотрудников компании. 

Исследование, проведённое консалтинговой компанией Deloitte в 2020 

году, выявило, что 87% работников считают признание их работы важным 

фактором, способствующим их приверженности компании [2]. Это 

свидетельствует о том, что такие аспекты мотивации, как признание и поощрение, 

укрепляют эмоциональную связь сотрудников с организацией, снижая 

вероятность их ухода и способствуя формированию долгосрочных трудовых 

отношений. Вместе с тем, «пока не существует общепринятой научной концепции 

лояльности, определяющей положительное отношение сотрудников к 

организации и деятельности в ней» [3]. Эта сложность в определении лояльности 

https://www.teacode.com/online/udc/1/159.9.072.html
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может влиять и на восприятие мотивационных факторов и их эффективность в 

различных организациях. 

Рассмотрение ключевых факторов, усиливающих связь мотивации и 

лояльности, позволяет выявить направления для улучшения управления 

персоналом. Например, исследование Harvard Business Review показывает, что 

сотрудники, которые чувствуют себя мотивированными и вовлечёнными, на 59% 

реже ищут новые рабочие места [4]. Это подтверждает важность создания 

условий для профессионального роста, обеспечения справедливой системы 

вознаграждения и признания заслуг работников. Эффективное управление этими 

аспектами способствует укреплению мотивации, которая, в свою очередь, 

усиливает лояльность сотрудников. Н.В. Горбунова отмечает, что «описанная 

выше система материальной мотивации персонала на основе KPI также 

направлена и на повышение нематериальной мотивации работников» [5]. Таким 

образом, комплексный подход к мотивации, включающий как материальные, так 

и нематериальные аспекты, является ключом к повышению лояльности 

персонала. 

Для диагностики мотивации сотрудников использовался многофакторный 

опросник МILAM, разработанный М.В. Прохоровой и О.М. Овсянниковой. 

Среди преимуществ методики MILAM можно выделить её универсальность, 

точность и возможность выявления как внутренних, так и внешних мотиваторов. 

Применение методики MILAM основывается на принципе комплексного 

подхода. Это означает, что в процессе диагностики учитываются как 

индивидуальные особенности сотрудников, так и их профессиональная среда. 

Методика предполагает использование анкетирования и последующего анализа 

данных, что позволяет получить объективные результаты. 

Методика позволяет учитывать до 12 различных факторов мотивации, 

включая как внутренние, так и внешние мотиваторы. В выборку вошли данные 

более, чем 60 работников компании Prikss из различных регионов России. Анализ 

проводился с использованием методов статистической обработки данных, 

включая корреляционный анализ, для выявления взаимосвязей между 

мотивацией сотрудников и их лояльностью к организации. 

Результаты исследования показали, что основной фактор, влияющий на 

лояльность сотрудников, – это уровень их удовлетворённости работой. Согласно 

данным, только 47% работников выразили удовлетворенность своей работой, что 

свидетельствует о необходимости улучшения условий труда и мотивационных 

программ. Результаты анализа показывают, что 70% сотрудников торговых 

организаций предпочитают нематериальные формы мотивации, такие как 

признание и возможности для профессионального развития. 
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Для оценки лояльности сотрудников компании было проведено 

анкетирование сотрудников о готовности рекомендовать компанию как 

работодателя. По результатам опроса 48% продемонстрировали свою лояльность 

компании.  

На основании анализа данных были выявлены ключевые закономерности. 

Во-первых, удовлетворённость работников напрямую связана с их лояльностью и 

желанием оставаться в компании, что подтверждается ростом удержания 

персонала на 25% при наличии высокой лояльности. Во-вторых, использование 

комплексных методик, таких как MILAM, позволяет получить более точные 

данные о мотивации сотрудников, что способствует разработке более 

эффективных программ повышения вовлечённости и лояльности. 

Полученные результаты подчеркивают значимость комплексных подходов 

к мотивации сотрудников в торговых организациях. Методы, которые учитывают 

как внутренние, так и внешние мотиваторы, способствуют повышению 

лояльности работников и общему улучшению производительности компании. В 

условиях высокой текучести кадров и нехватки персонала «исследование влияния 

лояльности персонала на процесс эффективного функционирования организации 

выходит на первый план» [6].  

Важно применять гибкий подход при разработке мотивационных стратегий, 

который учитывает уникальные потребности каждого сотрудника. Например, для 

работников, ориентированных на карьерный рост, важно предоставление 

возможностей для обучения и развития, в то время как для других более 

значимыми могут оказаться стабильность и социальное признание.  

В ходе проведённого исследования были рассмотрены теоретические 

аспекты мотивации труда, её значимость для формирования лояльности 

работников, а также практические подходы к оценке и повышению мотивации в 

торговых организациях. Анализ позволил установить, что мотивация труда 

является одним из ключевых факторов, влияющих на лояльность сотрудников 

ценностям компании и их готовность оставаться в организации на долгосрочной 

основе. 

На основе анализа данных, полученных с использованием методики 

MILAM, выявлено, что мотивация труда тесно связана с уровнем лояльности 

сотрудников. Материальные и нематериальные факторы мотивации, такие как 

признание достижений, возможности для профессионального роста и 

справедливая оплата труда, оказывают значительное влияние на приверженность 

работников компании. 

Практическая значимость результатов исследования заключается в 

возможности применения полученных данных в разработке рекомендаций для 
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повышения лояльности сотрудников торговых организаций через эффективные 

мотивационные стратегии. Может быть предложено внедрение программ 

признания и поддержки сотрудников, развития корпоративной культуры и 

предоставление возможностей для профессионального роста. 
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MOTIVATION AS A DETERMINANT  

OF EMPLOYEE LOYALTY IN TRADE ORGANIZATIONS 

 

V.V. Vankevich 

 

This article explores the relationship between labor motivation and employee loyalty in trade 

organizations. Motivation is identified as a crucial factor influencing employees' commitment to the 

company and its values. The study reveals that companies with high motivation levels demonstrate 

higher profitability and employee retention. Analysis using the MILAM methodology highlighted the 

importance of job satisfaction and non-material forms of motivation, such as recognition and 

opportunities for professional growth. The findings emphasize the need for comprehensive 

motivational approaches to enhance loyalty and productivity among employees. 

Keywords: Motivation, loyalty, MILAM, organization psychology 
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Рассматриваются основные барьеры, с которыми сталкиваются российские организации 

при внедрении инноваций. Анализируются как внутренние, так и внешние факторы, влияющие 

на процесс инновационного развития. Основное внимание уделяется культурным, 

экономическим и организационным препятствиям, а также недостатку квалифицированных 

кадров. Были выделены ключевые рекомендации для преодоления этих барьеров и успешного 

внедрения инновационных решений. 

Ключевые слова: инновация, конкурентоспособность, культурный код, инвестиции, 

управление командой, инновационное лидерство 

 

Введение 

Инновация – совокупность технических, производственных и 

коммерческих мероприятий, приводящих к появлению на рынке новых и 

улучшенных промышленных процессов и оборудования [1]. Этот процесс 

является ключевым фактором для повышения конкурентоспособности как 

организаций внутри страны, так и всего государства на международной арене. 

Задача внедрения инноваций транслируется на различных уровнях власти и 

закрепляется в нормативно-правовых актах. В указе президента «О национальных 

целях развития Российской Федерации на период до 2030 года и на перспективу 

до 2036 года» [2] мы можем увидеть следующие цели, которые напрямую зависят 

от внедрения инноваций в государственный и реальный сектор экономики: 

технологическое лидерство; цифровая трансформация государственного и 

муниципального управления, экономики и социальной сферы. Помимо этого, 

можно заметить, что документ наполнен словами, мотивирующими на изменения 

и развитие. 

Однако в России существует множество барьеров, которые затрудняют этот 

процесс. Мы можем разделить их на 3 основных блока: организационные, 

экономические и культурные. Такой широкий спектр ограничений говорит о том, 

что в инновациях важен комплексный подход, так как без изменения культурного 

кода организаций мы не сможем добиться успеха даже при высоких 

экономических инвестициях. 
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Исследование 

Рассмотрим данные из ежегодного статистического сборника «Наука. 

Технологии. Инновации: 2024» [3]. Уровень инновационной активности, который 

выражен в процентах, с 12,8% 2018 года снизился до 11% 2022 года. Однако, в 

сборнике следующего года мы можем заметить значительный прирост затрат в 

этом направлении. Показатели изменились с 2 662 571,1 до 3 519 543 млн. рублей, 

рост – 32%. Увеличение инвестиций в это направление является результатом 

множества причин, в том числе и геополитических, но общий тренд обозначен – 

курс на инновации. 

Важным фактором является объём средств федерального бюджета, который 

в разных сферах бизнеса составляет в среднем 20%, в то время как сами 

организации инвестируют в это направление примерно 60% от общего объёма 

затрат. Из этого мы можем сделать вывод, что представители бизнеса считают 

инновации – одним из ключевых факторов для достижения успеха. Тогда в чём 

возникают трудности? 

Обратимся к тому же сборнику, но изучим распределение средств по 

разным сферам. Очевидно, что высокотехнологичные производства, сфера услуг 

и деятельность в сфере телекоммуникаций и информационных технологий 

пользуются особым успехом – на них приходится 21,2% от общего объёма 

средства. В то же время добыча полезных ископаемых, энергетика и 

строительство суммарно имеют лишь 2,3%. Вывод – инновации внедряются не 

везде. Ряд направлений имеют востребованность выше, ввиду общих тенденций 

развития мира и текущих потребностей бизнеса. 

Но результат кроется в деталях. Нововведение, как известно из практики, 

временно усложняет работу, требуя ее корректировки. Оценим график 

«Организации, осуществляющие продуктовые и процессные инновации 2023», на 

нём методы управления трудовыми ресурсами по объёму инвестиций 

расположены ближе к концу. Как мы помним, именно сотрудники являются 

одним из решающих факторов успеха бизнеса, они принимают инновации и 

реализуют их в своей деятельности. В разных источниках процент сотрудников, 

сопротивляющихся изменениям в российских организациях, может 

варьироваться в зависимости от сферы бизнеса или кадрового состава компании, 

но в среднем он составляет от 30% до 70%. Это говорит о необходимости 

увеличения инвестиций в это направление. 

Культурные барьеры – это особые элементы культуры, затрудняющие и, в 

крайнем случае, противодействующие взаимосвязям и социальным контактам 

представителей [5]. Они являются системной проблемой, которую сложно 
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решить. Что нужно сделать, чтобы убрать или снизить сопротивление к 

изменениям со стороны сотрудников? 

Как пишет информационное агентство «Интерфакс», опираясь на 

результаты опроса ВЦИОМ, 43% россиян считают реальной замену людей на 

робототехнику. Множество других отрицательных последствий роботизации, как 

одного из основных направлений инноваций были отмечены гражданами: 41% 

опрошенных назвали деградацию людей; 38% респондентов – кибератаки и 

взломы; 35% – остановку всех важных технологических процессов в случае сбоев; 

33% – угрозу для человека в случае выхода роботов из-под контроля; 31% – риски 

нарушения приватности; 24% – принятие роботами непредсказуемых решений; 

21% – психологические стрессы из-за взаимодействия с роботами. 

Лидерами мнений и системообразующими сотрудниками чаще всего 

являются именно представители менеджмента. Не может быть организационных 

инноваций без участия и полной поддержки руководства [7]. Отдельные 

сотрудники могут быть творческими, придумывать новые идеи, готовыми 

применить их на практике, но без поддержки и руководства лидеров инновации 

не могут быть реализованы на организационном уровне. Инновации сочетают 

новые идеи с готовностью действовать в соответствии с ними. 

Управление командой – это набор стратегий и подходов, направленных на 

координацию членов команды и обеспечение их эффективного достижения 

общих целей [8]. Изучив основные аспекты и допускаемые ошибки руководителя 

инновациями, можно выделить основной ряд проблем: разрыв между 

ожиданиями и реальностью, плохая командная работа, низкий уровень мотивации 

или её отсутствие, низкая квалификация персонала. Решение этих проблем – 

основная задача менеджмента на ближайшие годы. 

Если рассмотреть комплексно вопрос успешности в современном бизнесе, 

можно отметить, что под воздействием огромного количества факторов развитие 

через инновации – фундамент для долгосрочных достижений и путь к лидерству 

на рынке. Однако, данный процесс в России будет постепенным, ввиду 

ограниченности ресурсов и длительной трансформации управленческих кадров и 

персонала организаций на развитие через эксперименты и нововведения. 

Инновационное лидерство – одно из ключевых качеств, которое собственники 

бизнеса будут искать в кандидатах на руководящие должности. 

Выводы 

1. Инновации в России выходят на новый уровень в последние несколько 

лет, ввиду увеличения финансирований и государственной поддержки, вызванной 

различными геополитическими факторами. 
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2. Невозможно провести инновационную политику во всех сферах 

бизнеса, ввиду ограниченности ресурсов и приоритетности развития 

определённых направлений бизнеса. 

3. Инвестиция – не гарантия успеха инноваций. Основополагающим 

фактором для высокого результата будет персонал и руководство, которые будут 

способны реализовать инновационную политику на своих предприятиях. 

4. Ввиду социальных и культурных ограничений, линейный персонал 

может быть негативно настроен к любым изменениям, поэтому роль 

руководителя выходит на новый уровень. Одной из основополагающих функций 

станет инновационное лидерство. 
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MODERN WOMAN IN THE LABOR MARKET.  

HOW MEN'S PROFESSIONS ARE DISAPPEARING 

 

E.A. Gorchikov 

 

Examines the main barriers faced by Russian organizations in the implementation of 

innovations. Both internal and external factors affecting the process of innovative development are 

analyzed. The focus is on cultural, economic, and organizational obstacles, as well as the lack of 

qualified personnel. Key recommendations for overcoming these barriers and successfully 

implementing innovative solutions were identified. 

Keywords: innovation, competitiveness, cultural code, investments, team management, 

innovation leadership 
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МОТИВАЦИЯ ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ  

КАК ДЕТЕРМИНАНТА ГОТОВНОСТИ  

ИНЖЕНЕРОВ-ПРОЕКТИРОВЩИКОВ К ИННОВАЦИЯМ 

 

Е.А. Добролюбова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Цель исследования заключается в изучении мотивации трудовой деятельности как 

детерминанты готовности инженеров-проектировщиков к инновациям и разработке плана 

наставничества в профессиональной деятельности инженеров-проектировщиков. 

Ключевые слова: мотивация, труд, трудовая деятельность, группа, инновации 

 

Гипотеза исследования 

Существует связь между мотивацией трудовой деятельности инженеров-

проектировщиков и их готовностью к инновациям: у инженеров-

проектировщиков с высоким уровнем готовности к инновациям в большей 

степени выражена мотивация на успех, а у инженеров-проектировщиков с низким 

уровнем готовности к инновациям выражена мотивация на избегание неудач в 

трудовой деятельности. 

Мотивация инженеров-проектировщиков варьируется в зависимости от их 

возраста – чем больше возраст, тем ниже мотивация трудовой деятельности. 

Задачи исследования 

• На основе теоретического анализа литературы рассмотреть феномен 

мотивации трудовой деятельности и ее проявления в инженерной деятельности; 

• рассмотреть в психологической литературе проблему инноваций в 

организации; 

• Описать специфику работы инженеров-проектировщиков, с точки зрения 

организационной психологии; 

• На основе научных исследований раскрыть проблему проявления 

возрастных характеристик в трудовой деятельности, в проявлении мотивации; 

• С точки зрения отечественных и зарубежных исследований описать связь 

мотивации и готовности к инновациям в трудовой деятельности; 

• Организовать эмпирическое исследование мотивации трудовой 

деятельности как детерминанты готовности инженеров-проектировщиков к 

инновациям; 
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• На основе проведенного исследования выявить особенности проявления 

готовности к инновациям у инженеров-проектировщиков с разным уровнем 

мотивации к трудовой деятельности; 

• Разработать план наставничества в профессиональной деятельности 

инженеров-проектировщиков на основе выводов, полученных в процессе 

эмпирического исследования. 

Методы исследования 

– многофакторная методика мотивации трудовой деятельности «MILAM» 

М.В. Прохоровой, О.М. Овсянниковой; 

– опросник инновационной готовности персонала В.В. Пантелеевой, 

Т.П. Кнышевой. 

Основные результаты 

1. Мотивация инженеров-проектировщиков: 

– Доминирующие мотивы: высокая зарплата, стабильность, хорошие 

отношения в коллективе, самореализация. 

– Слабые мотивы: карьерный рост, участие в принятии решений. 

– Мотивация избегания неудач: страх нестабильности, плохих условий 

труда, увольнения. 

2. Готовность к инновациям: 

– Низкий уровень: эмоциональная (56,7%) и мотивационная (55%) 

готовность. 

– Высокий уровень: когнитивная (33,3%) и организационная (28,3%) 

готовность. 

3. Связь мотивации и инновационной готовности: 

– Позитивные мотивы (профессиональный рост, участие в решениях) 

коррелируют с высокой инновационной готовностью. 

– Негативные мотивы (избегание неудач) снижают готовность к 

инновациям. 

4. Возрастные различия: 

– Молодые инженеры (25–35 лет): высокая мотивация и инновационная 

готовность. 

– Старшие возрастные группы (37–55 лет): снижение мотивации и 

инновационной активности. 

Практические рекомендации 

Разработан план наставничества, включающий: 

– Формирование пар «наставник–ученик». 

– Индивидуальные планы развития. 

– Совместное решение задач, разбор кейсов. 
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– Оценка и корректировка процесса. 

Выводы 

1. Подтверждена связь между мотивацией и инновационной готовностью. 

2. Молодые инженеры более склонны к инновациям, чем старшие коллеги. 

3. Наставничество может стать эффективным инструментом повышения 

мотивации и инновационной активности. 

 
MOTIVATION OF WORK ACTIVITY AS A DETERMINANT  

OF THE WILLINGNESS OF DESIGN ENGINEERS TO INNOVATE 

 

E.A. Dobrolyubova 

 

The purpose of the research is to study the motivation of work as a determinant of the 

willingness of design engineers to innovate and to develop a mentoring plan in the professional 

activities of design engineers. 

Keywords: motivation, work, work activity, group, innovation 
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ХАРАКТЕР СВЯЗИ УДОВЛЕТВОРЕННОСТИ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫМ 

ТРУДОМ И УРОВНЕМ СУБЪЕКТИВНОГО КОНТРОЛЯ 

(НА ПРИМЕРЕ СОТРУДНИКОВ СОЦИАЛЬНОЙ СФЕРЫ) 

 

Е.В. Есиповская 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Приводятся данные эмпирического исследования о характере связи удовлетворенности 

профессиональной трудовой деятельностью и уровня субъективного контроля сотрудников 

социальной сферы Нижегородской области. В теоретической части – методики и основные 

положения, используемые в работе, эмпирическую часть составляют результаты исследования 

и сделанные выводы. Большое внимание уделяется специфике деятельности респондентов, 

преобладание в них экстернального или интернального локуса контроля. Удовлетворенность 

трудом рассматривается в общем и в контексте отдельных составляющих факторов. В 

заключении делается вывод, что сотрудники социальной сферы, имеющие экстернальный 

локус контроля (низкий уровень субъективного контроля), более удовлетворены своей 

деятельностью только в том случае, если фактор не касается их личной жизни. 

Ключевые слова: удовлетворенность трудом, локус контроля, уровень субъективного 

контроля, социальная сфера, профессиональная деятельность 

 

Современный мир характеризуется нелинейностью, хрупкостью – не 

существует ничего долговечного, организации могут прекратить свое 

существование в любой момент, люди находятся в состоянии бесконечного 

стресса и испытывают сильное давление, необходимость принимать рискованные 

решения и отвечать за их последствия. Каждый человек пытается преодолевать 

подобные ситуации, используя все имеющиеся личностные ресурсы. 

Уровень субъективного контроля – одна из важнейших социально-

психологических характеристик личности, оказывающая регулирующее влияние 

на поведение и деятельность человека. Под субъективным контролем чаще всего 

понимают предрасположенность индивида приписывать ответственность за 

результаты, полученные в ходе деятельности, себе (интернальный локус 

контроля), то есть умение человека принимать на себя ответственность за 

собственное поведение, за результат деятельности или внешним факторам 

(экстернальный локус контроля). 

Уровень субъективного контроля каждого конкретного человека влияет на 

все его сферы деятельности, в том числе на профессиональную. 
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Удовлетворенность сотрудника трудовой деятельностью зависит от 

множества факторов, влияние которых для успешной продуктивной деятельности 

сотрудников, для развития организации необходимо понимать работодателю. 

Удовлетворенность трудом, в свою очередь, влияет, например, на 

количественные и качественные результаты работы. 

Профессиональная деятельность в контексте социальной работы 

направлена на создание и поддержание условий, способствующих стабилизации 

оптимального уровня жизнедеятельности, обеспечивающей активизации и 

развитию потенциальных ресурсов клиентов.  

В рамках нашего исследования мы выбрали респондентами сотрудников 

социальной сферы, проживающих на территории Нижегородской области, их 

труд помогает многим людям справляться со стрессовыми ситуациями, улучшать 

свою жизнь, коммуницировать и безопасно взаимодействовать с окружающим 

миром. В этом контексте важно выявить связь удовлетворенности работой и 

влияния на нее уровня субъективного контроля. 

Используются методики «Уровень субъективного контроля» (разработана 

на основе теории Дж. Роттера, впоследствии доработанная Е.Ф. Бажиным, 

Е.А. Голынкиным, А.М. Эткиндом) и «Интегральная удовлетворенность трудом» 

(А.В. Батаршев). 

На основании этих методик создан стандартизированный опросник, в 

январе 2025 г. направленый посредством Гугл Формы (Google Forms) в 

учреждения социального обслуживания населения. Численность респондентов, 

прошедших опрос, 1394 человека – сотрудники социальной сферы различных 

уровней организационной иерархии. 

Статистическая обработка данных проводилась в программе SPSS Statistics 

с помощью корреляционного анализа и составления комбинированных таблиц. 

При анализе результатов анкетирования выборки по общим шкалам 

интернальности и удовлетворенности трудом можно заметить, что наибольшее 

количество респондентов имеют экстернальный тип контроля – более 65%, 

среднее значение имеет 25,1% респондентов. При этом всего 9,7% имеют 

интернальный тип контроля. 

Большое количество респондентов с экстернальным типом контроля может 

быть объяснено пограничным характером социальной работы. Чаще всего 

специфика такой деятельности проявляется в посредническом характере между 

личностями и различными социальными институтами, клиентом и другими 

специалистами. В этом контексте социальный работник должен быть 

специалистом не только в какой-либо одной сфере, но и сочетать в себе элементы 
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таких смежных профессий, как психолог, педагог, социолог, юрист, медицинский 

работник. 

Кроме того, в социальной работе доминируют субъект-субъектные 

отношения, при которых клиент сохраняет за собой право или преимущество при 

принятии решений. Тогда преобладание экстернального типа контроля можно 

также связать с привычкой отдавать возможность принятия решений клиентам и, 

соответственно, возлагать ответственность за эти решения на них. 

Наибольшее количество имеют высокую удовлетворенность трудом – более 

80%, среднее значение составляет – 15,1%. Социальный аспект и важность 

выполняемой работы помогает сотрудникам социальной сферы чувствовать 

значимость своей деятельности, видеть ее результаты и, соответственно, быть 

более удовлетворенными ею. 

Важно рассмотреть удовлетворенность не по общим значениям, а в разрезе 

конкретных факторов, из которых она складывается. 

В соответствии с методикой А.В. Батаршева «Интегральная 

удовлетворенность трудом», в удовлетворенность трудом входят основные 

факторы – интерес к работе, удовлетворенность достижениями в работе, 

удовлетворенность взаимоотношениями с сотрудниками, удовлетворенность 

взаимоотношениями с руководством, уровень притязаний в профессиональной 

деятельности, предпочтение выполняемой работы высокому заработку, 

удовлетворенность условиями труда и профессиональная ответственность. 

При корреляционном анализе и составлении смешанных таблиц можно 

заметить следующую тенденцию – люди с экстернальным типом контроля чаще 

всего имеют высокие показатели по удовлетворенности в области достижений 

(41%), взаимоотношений с коллегами (52,3%) и интересности работы (38,4%). 

Можно сделать вывод, что сотрудники социальной сферы более удовлетворены 

своей работой в рамках вышеперечисленных областей, если возлагают 

ответственность за окружающие события не на себя, а на других.  

Стоит отметить, что чаще всего респонденты предпочитают не брать на себя 

ответственность и обвинять окружающих в неудачах (70%), в производственных 

отношениях с коллегами и руководством (62,2%), в отношении здоровья и 

болезни (48,5%); то есть нести ответственность за негативные события, трудовую 

деятельность и здоровье чаще всего необходимо кому-либо другому, нежели 

самому респонденту.  

Локус контроля смещается в сторону интернальности (среднее значение, 

интернальный локус контроля) в области семейных отношений (42,6%, 22,4%), 

межличностных отношений (46,2%, 21,5%), в области достижений (34,4%, 
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34,7%). Наиболее значимые для респондентов сферы, которые касаются не только 

трудовой действительности, они предпочитают контролировать самостоятельно. 

По другим факторам удовлетворенности трудом, которые включают 

профессиональную ответственность/деятельность (47,6%), высокий заработок 

(47,7%), условия труда (47,5%) и семейные отношения (42,6%) локус контроля 

также смещается больше в сторону интернальности (на среднем уровне). Таким 

образом, в событиях, касающихся семьи, профессиональной ответственности и 

заработной платы, респонденты и удовлетворены более, чем в тех, за которые они 

возлагают ответственность на окружающих. 

Можно сделать вывод, что, чем важнее для человека фактор, тем более он 

готов брать за него ответственность, и наоборот – чем менее важен для 

респондента тот или иной аспект, тем больше он готов искать причины в своем 

окружении и внешних обстоятельствах, нежели в себе, не стремится управлять 

ситуацией. Вместе с тем сотрудники социальной сферы, имеющие экстернальный 

локус контроля, более удовлетворены своей деятельностью только в том случае, 

если фактор не касается их личной жизни. В сферах, касающихся личной жизни 

респондентов, они будут удовлетворены чаще всего только в случае, если имеют 

возможность самостоятельно контролировать происходящие события, принимать 

решения, планировать свою деятельность и достигать поставленных целей. 

В заключение отметим, что сотрудники социальной сферы часто 

сталкиваются с эмоционально сложными ситуациями, необходимостью высокой 

самоотдачи, поэтому существует опасность эмоционального выгорания и 

снижения удовлетворенности трудом. В рамках психологической деятельности 

необходимо разработать рекомендации, направленные на повышение уровня 

субъективного контроля, что может помочь сотрудникам социальной сферы 

справляться со стрессом и чувствовать себя более компетентными. 

Тем не менее, слишком высокий уровень субъективного контроля может 

принести разочарование, если сотрудники сталкиваются с ситуациями, на 

которые они не могут повлиять. Поддержка со стороны руководства и коллег 

способствует смягчению негативного влияния стрессовых ситуаций и 

повышению удовлетворенности трудом, даже при низком уровне субъективного 

контроля. 

Для повышения удовлетворенности допустимо предоставление большей 

автономии и возможностей для принятия решений. Однако, важно учитывать 

индивидуальные особенности сотрудников, поскольку для одних может быть 

важен высокий уровень автономии и контроля, а для других – четкие инструкции 

и поддержка. 
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THE NATURE OF THE RELATIONSHIP BETWEEN SATISFACTION  

WITH PROFESSIONAL WORK AND THE LEVEL OF SUBJECTIVE CONTROL  

(USING THE EXAMPLE OF EMPLOYEES IN THE SOCIAL SPHERE) 

 

E.V. Esipovskaya 

 

The article presents the data of an empirical study on the nature of the relationship between 

satisfaction with professional work activity and the level of subjective control among employees of 

the social sphere of the Nizhny Novgorod region. The theoretical part presents the methods and main 

provisions used in the work, the empirical part consists of the results of the study and the conclusions 

made. Much attention is paid to the specifics of the respondents' activities, as well as the predominance 

of an external or internal locus of control in them. Job satisfaction is considered in general, as well as 

in the context of individual component factors. In conclusion, it is concluded that employees of the 

social sphere who have an external locus of control are more satisfied with their activities only if the 

factor does not concern their personal life. 

Keywords: job satisfaction, locus of control, level of subjective control, social sphere, 

professional activity 
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ВОЗРАСТ И СТАЖ ПЕДАГОГИЧЕСКИХ РАБОТНИКОВ  

КАК ДОМИНАНТЫ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ВЫГОРАНИЯ 

 

Е.В. Ефимова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Рассматривается проблема эмоционального выгорания педагогических работников, 

обусловленная стрессовыми факторами профессиональной деятельности. Целью исследования 

является выявление особенностей проявления фаз эмоционального выгорания, согласно 

методике В.В. Бойко (напряжение, резистенция, истощение) в зависимости от возраста и стажа 

работы. В исследовании приняли участие 60 респондентов. Результаты анализа показали, что с 

увеличением возраста и стажа наблюдается тенденция к нарастанию показателей по всем трем 

фазам выгорания, при этом фаза резистенции демонстрирует наиболее высокие значения. 

Выявлены особенности проявления фаз выгорания в зависимости от стажа работы: на 

начальных этапах преобладает напряжение, в среднем периоде – резистенция, а на поздних – 

истощение. Полученные данные подчеркивают необходимость разработки 

дифференцированных программ профилактики и коррекции эмоционального выгорания, 

учитывающих данные возраста и стажа педагогических работников. 

Ключевые слова: профессиональное выгорание, возраст, стаж, преподаватели высшей 

школы 

 

Педагогическая деятельность сопряжена с множеством стрессовых 

факторов, которые негативно влияют на психологическое состояние 

преподавателей. Нехватка времени на семью, досуг, профессиональное развитие 

усугубляет эмоциональное напряжение. Ситуацию могут усложнять проблемы с 

поддержанием дисциплины в аудитории, напряженные отношения в коллективе 

и бюрократическая нагрузка. Организация образовательных и научных 

мероприятий, постоянная работа с документами и другие административные 

обязанности создают дополнительное напряжение в деятельности педагогических 

работников. В результате накопления этих негативных факторов у педагогов 

возрастает риск профессионального выгорания и развития хронического 

стресса [1]. 

Профессиональное выгорание впервые начали изучать в контексте рабочего 

стресса. Исследователи определяли это состояние как комплекс симптомов, 

включающий снижение работоспособности, потерю мотивации и неспособность 

противостоять стрессовым факторам [2]. Основополагающий вклад в развитие 

научного представления о выгорании внесла группа ученых под руководством К. 

https://www.teacode.com/online/udc/1/159.9.072.html
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Маслач, в которую входили С. Джексон и А. Пайнс. При этом трактовка данного 

явления претерпела множество изменений в процессе его изучения. Феномен 

профессионального выгорания как комплекс симптомов, включающий 

эмоциональное опустошение и развитие циничного отношения, особенно 

распространен среди специалистов, работающих с людьми, и проявляется через 

ухудшение качества коммуникации с клиентами, снижение профессиональной 

результативности и формирование эмоционального барьера, что в итоге приводит 

к дегуманизации отношений с получателями услуг и является специфической 

реакцией на рабочий стресс [2]. 

В.В. Бойко рассматривает профессиональное выгорание как защитный 

психологический механизм, формируемый человеком для борьбы с 

травмирующими факторами. Суть этого явления заключается в частичном или 

полном подавлении эмоциональных реакций [3]. Такая поведенческая модель, 

хотя и помогает экономить внутренние ресурсы, зачастую негативно сказывается 

на профессиональной коммуникации.  

В нашем исследовании стадии выгорания рассматриваются в соответствии 

с методикой диагностики выгорания В.В. Бойко. Для выявления степени 

выраженности симптомов выгорания у преподавателей высших учебных 

заведений с различным стажем. Она также предоставляет возможность 

определить, какие фазы эмоционального выгорания были сформированы. В 

рамках исследования оцениваются шкалы: «напряжение», «резистенция» и 

«истощение». Благодаря качественному и количественному анализам, 

представляется возможным составить комплексную характеристику личности и 

оценить адекватность ее эмоционального реагирования [3].  

Социально-демографические характеристики, включая пол, уровень 

образования, семейное положение, возраст, стаж работы, играют важную роль в 

формировании выгорания специалистов.  

В исследовании, методологической основой которого послужила системная 

возрастная периодизация Б.Н. Рыжова [4], приняли участие 60 респондентов, 

которые образуют четыре выборки: 18–24 (юность), 25–36 (молодость), 37–48 

(взрослость) и 49–60 (зрелость) лет. Для основы характеристики стажа работы 

была взята классификация из Трудового кодекса РФ: менее 1 месяца, от 1 месяца 

до 1 года, от 1 года до 3 лет, от 3 лет до 5 лет, от 5 лет до 10 лет, 10 лет и более. 

В соответствии с результатами анализа, выполненного с использованием 

методики В.В. Бойко, у 60 респондентов была выявлена одна фаза, находящаяся 

в процессе формирования, и две фазы, не достигшие стадии формирования. В 

частности, у 22 из 60 участников наблюдалось эмоциональное выгорание в фазе 

напряжения, причем среднее значение в этой группе составило 77,9. Фаза 
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резистенции была сформирована у 21 человека из 60, средний показатель в данной 

группе составил 77,2. Фаза истощения была выявлена у 19 респондентов, с 

средним значением выраженности этой фазы в группе, равным 75,0. Кроме того, 

у 21 участника из 60 фаза напряжения находилась в процессе формирования, 

средний показатель составил 47,0. Фаза резистенции формировалась у 20 человек, 

с средним значением 46,2. Фаза истощения в среднем диапазоне была выявлена у 

20 респондентов, среднее значение для данной группы составило 55,8. 

Данные опросника В.В. Бойко были распределены по возрастным группам 

и представлены в таблице 1. 

Таблица 1 

Фаза выгорания 

(В.В. Бойко) 

 

 

 

 

Возрастная группа 

(Б.Н. Рыжов) 

Напряжение Резистенция Истощение 

не 

сфор 

миров

ан 

фор

миру

ется 

сфор

миро

ван 

не 

сфор

миро

ван 

форми

руется 

сфор 

миро 

ван 

не 

сфор

миро

ван 

форми

руется 

сфор

миро

ван 

18-24 (юность) 1 1 2 1 2 1 2 1 1 

25-36 (молодежь) 4 3 5 4 4 4 2 7 3 

37-48 (взрослость) 5 6 8 6 6 7 9 4 6 

49-60 (зрелость) 7 11 7 8 8 9 8 8 9 

 

Были выявлены следующие закономерности: 

1. Наблюдается тенденция к увеличению показателей напряжения с 

возрастом. Наименьшее значение (29,8 балла) отмечено в группе 25-36 лет, 

наибольшее (47,9 балла) в группе 49-60 лет. 

2. Показатели резистенции тоже демонстрируют рост с увеличением 

возраста респондентов. Минимальное значение (37,5 балла) зафиксировано в 

группе юность, максимальное (61,4 балла) – в группе зрелость. 

3. Компонент истощения следует аналогичной тенденции, увеличиваясь от 

26,7 баллов в группе 25-36 лет до 48,8 баллов в группе 49-60 лет. 

Все три фазы эмоционального выгорания демонстрируют устойчивую 

тенденцию к росту с увеличением возраста респондентов. При этом наиболее 

высокие значения во всех возрастных группах показывает фаза резистенции, что 
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может свидетельствовать о ее ключевой роли в процессе эмоционального 

выгорания. 

Распределение данных опросника В.В. Бойко в соответствии со стажем 

работы преподавателей представлены в таблице 2. 

Таблица 2 

Фаза выгорания 

(В.В. Бойко) 

 

 

 

 

Стаж 

Напряжение Резистенция Истощение 

не 

сфор 

миро 

ван 

фор 

миру 

ется 

сфор 

миро 

ван 

не 

сфор 

миро 

ван 

фор 

миру 

ется 

сфор

миро

ван 

не 

сфор 

миро 

ван 

фор 

миру 

ется 

сфор 

миро 

ван 

1 месяц – 1 год 1 2 1 1 3 1 4 0 0 

1 – 3 года 1 3 3 2 3 2 2 4 1 

3 – 5 лет 4 6 4 5 6 3 7 6 1 

5 – 10 лет 2 6 9 1 6 10 2 9 6 

10 и более лет 1 6 11 2 4 12 1 5 12 

 

Педагоги со стажем до 5 лет: 

1. Фаза напряжения: вероятно, будут проявляться умеренные значения, 

связанные с адаптацией к профессии, высокой требовательностью к себе и 

возможной неуверенностью.  

2. Фаза резистенции наименее выражена. Могут наблюдаться начальные 

признаки избирательности в эмоциональном реагировании, связанные с 

попытками выстроить границы в отношениях с учениками и коллегами. 

3. Фаза истощения выражена слабо. Возможны отдельные проявления 

эмоционального дефицита, связанные с высокой эмоциональной нагрузкой. 

Педагоги со стажем от 5 до 10 лет: 

1. Фаза напряжения наиболее выражена. Связано с накоплением опыта 

работы, повышением требований к себе, рутинизацией деятельности. 

2. Фаза резистенции проявляется достаточно сильно. Развиваются 

механизмы защиты от эмоционального перенапряжения, например, 

избирательность в эмоциональном реагировании, редукция профессиональных 

обязанностей (формальное выполнение работы), эмоционально-нравственная 

дезориентация (цинизм, безразличие). 

3. Фаза истощения начинает проявляться более отчетливо. 
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Педагоги со стажем более 10 лет: 

1. Возможна стабилизация или снижение уровня напряжения по сравнению 

с предыдущей группой, связанная с адаптацией и выработкой стратегий 

преодоления стресса. Однако, при отсутствии адекватных стратегий, может 

сохраняться высоким. 

2. Фаза резистенции достигает максимального развития. Защитные 

механизмы становятся устойчивыми и автоматическими. Редукция обязанностей 

приобретает хронический характер. 

3. Фаза истощения наиболее выражена. Эмоциональный дефицит, 

отчуждение и психосоматические нарушения достигают критического уровня.  

Представленные результаты отражают общие тенденции развития 

эмоционального выгорания у педагогических работников. Важно отметить, что 

индивидуальные особенности личности, условия работы, уровень социальной 

поддержки и стратегии преодоления стресса могут существенно влиять на 

выраженность симптомов выгорания. 

Данные опросника В.В. Бойко свидетельствуют о значительном влиянии 

факторов возраста и стажа работы на формирование профессионального 

выгорания. С увеличением возраста и стажа респондентов наблюдается 

прогрессивное нарастание показателей по всем трем компонентам: напряжению, 

резистенции и истощению. Эти результаты подчеркивают необходимость 

разработки дифференцированных стратегий профилактики и коррекции 

эмоционального выгорания с учетом возрастных особенностей специалистов. 

 

Список литературы 

1. Бергис Т.А., Кривуля Ю.А. Проблема профессионального стресса педагогов в 

условиях современной образовательной системы // кнж. 2020. №1 (30). URL: 

https://cyberleninka.ru/article/n/problema-professionalnogo-stressa-pedagogov-v-usloviyah-

sovremennoy-obrazovatelnoy-sistemy (дата обращения: 21.03.2025). 

2. Maslach, C. Professional burnout: recent developments in theory and research / edited by 

Wilmar B. Schaufeli, Christina Maslach, Tadeusz Marek - Taylor & Francis, 2017. - 312 с. 

3. Бойко В.В. Синдром «эмоционального выгорания» в профессиональном общении. – 

СПб.: Питер, 2019. – 105 с. 

4. Рыжов Б.Н. Системная периодизация развития // Системная психология и 

социология: Всероссийское периодическое издание научно-практический журнал. – М.: МГПУ, 

2012. – № 5 (I) – 5 – 25с. 

 

  



165 

AGE AND PROFESSIONAL EXPERIENCE AS DETERMINANTS  

OF BURNOUT IN TEACHING STAFF 

 

E.V. Efimova 

 

This article examines the problem of emotional burnout among teaching staff, which is caused 

by the stressful factors inherent in their profession. The study aims to identify specific characteristics 

in the manifestation of emotional burnout phases (tension, resistance, exhaustion) according to V.V. 

Boyko's methodology, depending on age and work experience. Sixty respondents participated in the 

study. The results of the analysis showed that as age and experience increase, there is a tendency for 

the indicators of all three burnout phases to increase, with the resistance phase demonstrating the 

highest values. The study also reveals specific features of the manifestation of burnout phases 

depending on work experience: tension prevails in the initial stages, resistance in the middle period, 

and exhaustion in the later stages. The data obtained underscore the necessity of developing 

differentiated programs for the prevention and correction of emotional burnout, taking into account 

the age and experience of teaching staff. 

Keywords: professional burnout, age, work experience, teaching staff 
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ПРОБЛЕМА ТРАВЛИ НА РАБОЧЕМ МЕСТЕ И ВЛИЯНИЕ  

НА КРЕАТИВНЫХ СОТРУДНИКОВ 

 

Е.А. Круглова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Травля на рабочем месте представляет собой серьёзную проблему, оказывающую 

негативное влияние на психологическое и профессиональное состояние сотрудников. 

Особенно уязвимыми являются креативные работники, чья способность к инновациям может 

значительно пострадать под воздействием психологического давления. Рассматриваются 

различные формы травли, включая моббинг, хейзинг и босинг, их влияние на креативность и 

продуктивность сотрудников. Особое внимание уделяется роли эмоционального интеллекта 

как защитного механизма, способствующего сохранению креативности в неблагоприятных 

условиях. Анализируются факторы, способствующие возникновению травли – 

организационная культура и иерархическая структура, что позволяет предложить эффективные 

стратегии для ее предотвращения. Создание поддерживающей и инклюзивной рабочей среды 

рассматривается как ключ к улучшению личностного и профессионального развития 

сотрудников, что, в конечном итоге, способствует успешности всей организации. 

Ключевые слова: травля на рабочем месте, креативность, инновации, эмоциональный 

интеллект, организационная культура, моббинг, хейзинг, босинг, продуктивность сотрудников, 

поддерживающая рабочая среда 

 

Введение 

Травля на рабочем месте – это серьёзная проблема, которая может 

негативно сказаться на сотрудниках и их работе, особенно затрагивает 

сотрудников творческий профессий. Сотрудники, генерирующие инновации и 

нестандартные решения, нуждаются в поддержке и комфортной рабочей 

атмосфере. 

Указ Президента Российской Федерации о Стратегии государственной 

национальной политики Российской Федерации на период до 2025 года, в 

редакции указов от 06.12.2018 №703 и от 15.01.2024 №36, подчеркивает, что 

восстановление здоровья, повышение продолжительности и качества жизни 

россиян является одной из основных целей развития страны.  

Актуальность исследования заключается в том, что в условиях 

современного бизнеса, где креативность и инновации играют ключевую роль, 

важно понимать, как травля может повлиять на сотрудников и их способность 

эффективно работать. Создание безопасной рабочей среды способствует не 
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только личностному развитию сотрудников, но и успешности всей организации. 

Креативность важна не только для повышения лояльности и удовлетворенности 

клиентов, но и для выживания и успеха организации. Поэтому организации 

всегда готовы разрабатывать политику, способную повысить креативность 

сотрудников. 

Цель исследования состоит в анализе влияния травли на психологическое 

самочувствие и эффективность трудовой деятельности сотрудников.  

Анализ проблемы травли на рабочем месте, известной как моббинг, 

представляет собой систематическое психологическое давление на сотрудника 

или группу сотрудников. Эта проблема является многогранной, затрагивающей 

как личные, так и профессиональные аспекты жизни работников. 

Первым, кто опубликовал исследовательскую работу, посвященную 

травле, или моббингу на рабочем месте, был Х. Лейман [1]. Он описал моббинг 

как сложное и разнообразное поведение, существующее на разных уровнях 

организации, включая ее культуру, структуру, стиль руководства, управления и 

дизайн рабочего места. 

Понятие травля – «моббинг» образовано от английского «mob»: толпа, 

сборище, сброд, нападать толпой, окружать. Под ним понимается особый тип 

негативного воздействия, которое выражается в различных способах насилия: 

сплетни, преследования, физическое насилие, насмешки, издевательства [2]. 

Этому может быть подвергнут каждый из участников коллектива – подчиненный 

или руководитель. Цель моббинга – дисквалификация потенциального 

конкурента, увольнение, моральное самоутверждение, зависть. Последнее 

является самым распространенным [3].  

В настоящее время различают следующие виды проявления травли:  

– Вербальная травля – придумывание оскорбительной клички или обидного 

прозвища, распространение слухов, систематические насмешки. 

– Негативные демонстративные действия – неприличные жесты, 

оскорбительные надписи, плевки. 

– Запугивание – разновидность психологического давления, основная цель 

которого заставить жертву совершить определенные действия или отказаться от 

их совершения. 

– Социальная изоляция выражается в игнорировании сотрудника, его 

исключении из групповой работы или общения. 

– Экономическая травля – это уничтожение или кража личных вещей 

сотрудника, а также вымогательство денег или ресурсов. 

– Кибертравля проявляется через анонимные оскорбления или угрозы в 

интернете, которые могут быть доступны для большой аудитории. 
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– Физическая травля выражается в умышленных толчках, ударах, пинках, 

нанесении телесных повреждений, действиях сексуального характера. 

– Смешанная травля проявляется в сочетании физического и 

психологического давления. 

– Домашняя травля тоже может быть смешанной, включая физический 

(избиения, пинки, удары) и психологический (обесценивание, игнорирование, 

запугивание), аспекты. 

– Хейзинг, или интернет-травля – это оскорбления и унижения через 

электронные средства, грубые сообщения или публикация компрометирующих 

материалов. 

Травлю можно идентифицировать по нескольким ключевым признакам. 

Во-первых, она характеризуется умышленностью и регулярностью действий. Во-

вторых, присутствует явное неравенство сил между участниками. В-третьих, 

наблюдается чёткая дифференциация ролей. И, наконец, травля не прекращается 

сама по себе и требует внешнего вмешательства для её остановки. 

В статье А.Р. Лонщакова выделяют следующие виды травли:  

1. Моббинг – форма психологического насилия, при котором негативное 

обращение против кого–либо со стороны группы людей (коллег, одноклассников, 

одногруппников) может быть как явным, так и скрытым. 

2. Хэйзинг – негативное поведение, которое старые члены коллектива 

проявляют по отношению к новым участникам во время их инициации в группу. 

3. Боссинг – форма негативного поведения со стороны руководителя, 

направленная на конкретного сотрудника [4]. 

Особенно уязвимы к травле наиболее ценные для современной компании 

креативные сотрудники из-за своей склонности к нестандартному мышлению и 

инновациям. Подвергаясь психологическому давлению, они могут испытывать 

значительное снижение мотивации и креативности, что негативно сказывается на 

их способности генерировать новые идеи и решать сложные задачи. 

Креативность традиционно рассматривается через призму когнитивных 

аспектов – способность чувствовать проблемы и преодолевать стереотипы, что 

подчеркивали Э.П. Торренс, Г. Айзенк и Дж.П. Гилфорд. Это включает 

дивергентное мышление, характеризующееся гибкостью и оригинальностью. 

Однако, в условиях травли на рабочем месте эмоциональный интеллект 

становится критически важным фактором, влияющим на способность сохранять 

и развивать креативность. Эмоциональный интеллект, включающий 

самосознание и эмпатию, позволяет индивидам лучше адаптироваться к 

враждебной рабочей среде, способствует снижению негативного влияния стресса 

и поддерживает когнитивные процессы, необходимые для творческого 
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мышления. Высокий уровень эмоционального интеллекта может служить 

защитным механизмом, позволяющим сохранять креативность даже в 

неблагоприятных условиях. 

Последствия травли могут быть разрушительными: от снижения 

самооценки и уверенности в своих силах до развития хронического стресса и 

депрессии. Профессионально это выражается в уменьшении продуктивности, 

повышении уровня ошибок и текучести кадров. 

Факторы, способствующие травле на рабочем месте, могут быть 

разнообразными и часто взаимосвязанными. Понимание этих факторов является 

важным шагом к разработке стратегий по предотвращению и устранению такого 

поведения. 

Среди основных факторов можно выделить следующие: 

1. Организационная культура: рабочая среда, в которой отсутствуют четкие 

нормы и правила, поддерживающие уважение и инклюзивность, может 

способствовать развитию травли. Недостаточная поддержка со стороны 

руководства и отсутствие политики противодействия травле увеличивают риск 

ее возникновения. 

2. Структурные факторы: Иерархическая структура с выраженной властью 

и контролем может создать условия для злоупотребления властью. Сложные и 

запутанные организационные структуры могут затруднять идентификацию и 

разрешение случаев травли. По оценкам исследователей, агрессивное поведение 

должностных лиц, осуществляемое ими насилие, террор, порождаются 

значительными социальными трансформациями, низким уровнем 

правосознания, слабостью гражданского контроля, личностными деструкциями. 

Идеологическими основаниями терроризма, в том числе и административного, 

является нигилизм, отказ от общей этики.  

3. Стресс и высокая конкуренция: Рабочие места с высоким уровнем 

стресса и конкуренции могут способствовать агрессивному поведению и травле. 

Давление на сотрудников для достижения нереалистичных целей может привести 

к конфликтам и напряженности. 

4. Личностные особенности: Индивидуальные различия, такие как низкий 

уровень эмпатии, склонность к агрессии или желание доминировать, могут 

способствовать тому, что некоторые люди могут стать агрессорами в ситуациях 

травли. 

5. Недостаток коммуникации: Плохое общение и недостаток открытости в 

обсуждении проблем могут усугублять недопонимание и конфликты, что в 

конечном итоге может привести к травле. 
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Понимание и признание этих факторов позволяют организациям 

разрабатывать более целенаправленные стратегии для создания безопасной и 

поддерживающей рабочей среды. 

Возможные рекомендации для противостояния травле на рабочем месте.  

Если сотрудник сталкивается с травлей на рабочем месте, особенно со 

стороны руководства, ему целесообразно предпринимать осознанные действия 

для управления ситуацией.  Нужно стараться оставаться уверенным в себе. Для 

этого полезно использовать все доступные ресурсы, такие как внутренние 

коммуникационные платформы или корпоративные сети, чтобы выразить свою 

позицию и привлечь внимание к проблеме. 

Важно трезво оценивать ситуацию: помнить, что агрессоры часто 

действуют предсказуемо. Это позволяет предвидеть их действия и сохранять 

контроль над ситуацией. Игнорируйте мелких агрессоров: не тратьте силы на 

рядовых сотрудников, участвующих в травле. Сосредоточьтесь на избегании их 

провокаций и направьте внимание на обращения к руководству или в отдел по 

работе с персоналом. 

Полезно искать и находить поддержку у коллег или представителей 

профсоюзов. Рассмотрите возможность обращения в независимые организации, 

занимающиеся защитой работников. 

При необходимости передавать собранные данные вышестоящему 

руководству или внешним контролирующим органам для привлечения внимания 

к проблеме. 

Эти шаги помогут сотруднику более эффективно справляться с травлей и 

способствовать улучшению рабочей среды в организации. 
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THE ISSUE OF WORKPLACE BULLYING AND ITS IMPACT  

ON CREATIVE EMPLOYEES 

 

E.A. Kruglova 

 

Workplace bullying is a serious issue that negatively impacts the psychological and 

professional state of employees. Creative workers are particularly vulnerable, as their ability to 

innovate can be significantly hindered by psychological pressure. This article examines various forms 

of bullying, including mobbing, hazing, and bossing, as well as their impact on employee creativity 

and productivity. Special attention is given to the role of emotional intelligence as a protective 

mechanism that helps maintain creativity in adverse conditions. Factors contributing to bullying, such 

as organizational culture and hierarchical structure, are analyzed, allowing for the proposal of effective 

prevention strategies. Creating a supportive and inclusive work environment is seen as the key to 

enhancing personal and professional development, ultimately contributing to the overall success of 

the organization. 

Keywords: workplace bullying, creativity, innovation, emotional intelligence, organizational 

culture, mobbing, hazing, bossing, employee productivity, supportive work environment 
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О ДОСТОЙНОЙ РАБОТЕ 

 

Н.В. Куракина 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Исследуется роль мотивации и удовлетворенности трудом в восприятии достойного 

труда работниками агропромышленного комплекса. Предполагается, что определенная 

структура мотивации в определенных организационных условиях влияет на удовлетворенность 

трудом работников, что в свою очередь, влияет на восприятие своего труда как достойного. На 

основе теоретического анализа и обзора научной литературы предлагается психологическая 

модель достойного труда, включающая различные факторы, влияющие на оценку 

сотрудниками своей работы, предложена теоретическая модель взаимосвязи структуры 

мотивации, удовлетворенности трудом и восприятия достойного труда, в основу которой легла 

теория потребностей А.Маслоу. Путем анализа существующих эмпирических исследований 

мотивации и удовлетворенности трудом в аграрном секторе доказывается значимость 

исследуемых параметров работы и их взаимное влияние. Выявлена значимость создания 

благоприятных условий труда для привлечения и удержания квалифицированных кадров в 

сельском хозяйстве, а также необходимость проведения дальнейших эмпирических 

исследований. 

Ключевые слова: мотивация, удовлетворенность трудом, достойный труд, работа в 

агропромышленном комплексе, доминирующие мотивы, условия труда 

 

Введение 

Работа играет значимую роль в жизни человека, обеспечивая материальные 

ресурсы для удовлетворения базовых нужд, предоставляя источник дохода, 

укрепляя чувство принадлежности к обществу, способствуя установлению 

социальных связей, саморазвитию и приобретению новых знаний и умений. 

Исследования подтверждают, что труд оказывает влияние на психическое 

здоровье и общее самочувствие сотрудников, поэтому понимание мотивации 

работников и степени их удовлетворённости работой важно для создания рабочей 

среды, поддерживающей ментальное здоровье и продуктивность персонала, 

способствующей успешной реализации индивидуальных задач и общих целей 

компании. 
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Агропромышленный комплекс России играет ключевую роль в 

продовольственной безопасности страны. Президент Владимир Путин отметил, 

что страна не только обеспечивает себя продовольствием, но и занимает 

лидирующие позиции на мировом рынке пшеницы [1]. Однако, 

сельскохозяйственные предприятия сталкиваются со многими трудностями. 

Важнейшая из них − проблема дефицита кадров, которая охватывает весь рынок 

труда. 

Для успешного существования и дальнейшего развития сельское хозяйство 

нуждается в обеспечении квалифицированным персоналом в необходимом 

количестве. Работодателям важно создавать такие условия труда, чтобы жизнь и 

работа в сельской местности привлекали и мотивировали сотрудников. 

Первоначальное определение ценностей, мотивов и стремлений кандидатов 

поможет прогнозировать их интеграцию в структуру предприятия и качество 

выполнения задач.  

В настоящем исследовании поставлена цель − выявить роль мотивации и 

уровня удовлетворенности трудом в представлении о достойном труде 

работников агропромышленного комплекса. Предполагается, что определенная 

структура мотивов и удовлетворенность трудом влияют на восприятие своего 

труда как достойного. 

Методологические основания исследования 

Настоящее исследование опирается на теорию иерархии потребностей 

А. Маслоу [2], двухфакторную концепцию Ф. Херцберга [3], теорию управления 

мотивацией Д. Макклелланда [4], теоретические разработки В.Г. Асеева [5], а 

также концепцию многофакторной структуры положительной и отрицательной 

мотивации труда М.В. Прохоровой [6]. 

Методы исследования 

В исследовании используются общенаучные теоретические методы 

(методы теоретического анализа и моделирования). 

В процессе теоретического исследования были детально изучены научные 

публикации, освещающие вопросы мотивации труда как в отечественной, так и в 

зарубежной литературе. Помимо этого, в фокусе исследования находились 

проблемы удовлетворенности трудом, рассматриваемые с точки зрения как 

индивидуального восприятия, так и организационных условий [7]. В дополнение 

к этому были проведены аналитические обзоры существующих теоретических 

разработок и эмпирических исследований, касающихся восприятия достойного 

труда. 

Анализ проведенных исследований мотивации, удовлетворенности трудом 

и достойного труда в агропромышленном секторе показывает, что 
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удовлетворённость работой тесно связана с высокой производительностью и 

лояльностью сотрудников. Исследование американских фермерских хозяйств 

показало, что сотрудники, оценивающие позитивно управление предприятием, 

чаще рекомендуют работодателя коллегам и реже увольняются [8]. Другое 

исследование в Словакии выявило, что успешность сельхозпредприятий зависит 

от степени удовлетворённости сотрудников своим трудом, однако прямой связи 

между мотивацией и результатами деятельности не обнаружено [9]. Бруно Лош 

подчеркнул необходимость учитывать разнообразие социальных и 

экономических факторов, влияющих на трудовые условия в аграрном секторе, 

подчёркивая важность политических мер для повышения стандартов 

занятости [10]. 

Практически все исследователи психологических аспектов труда в 

сельском хозяйстве обращают внимание на проблемы невысоких заработных 

плат, тяжелых условий труда и слабой социальной защищенности 

сотрудников.  

Несмотря на то, что понятие «достойный труд» появилось в рамках 

политической программы Международной организации труда, в последние годы 

исследования в этой сфере стали интересовать организационных психологов. До 

сих пор среди исследователей нет единого понимания содержания достойной 

работы. Одним из ключевых вопросов является соотношение достойной работы и 

значимой работы. Ученые спорят, входит ли фактор осмысленной работы в 

представление о достойном труде [11]. 

Объединяя представления разных исследователей, была составлена 

психологическая модель, включающая различные факторы, наличие которых 

позволяет человеку воспринимать свой труд как достойный. В психологическую 

модель достойного труда, вошли показатели, которые соответствуют 

определенным потребностям по концепции А. Маслоу. 

В рамках данного исследования под достойным трудом понимается труд, 

который позволяет работникам выполнять работу в безопасных условиях, за 

достойное вознаграждение, обеспечивающий возможность получать нормальный 

восстановительный отдых и соблюдать баланс между работой и личной жизнью, 

ощутить свободу и самоуважение, выполнять продуктивную, значимую, 

приносящую удовлетворение работу, которая позволяет развиваться и 

выстраивать положительные социальные взаимосвязи. 

Показатели достойной работы в разработанной психологической модели 

распределились следующим образом по потребностям теории А. Маслоу 

(табл.1):  
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Таблица 1 

Психологическая модель достойного труда 

№ 

п\п 
Показатель достойного труда Потребность по А. Маслоу 

1.  Адекватная рабочая нагрузка Гомеостатические 

2.  Безопасность: 

а. Физиологическая 

б. Психологическая 

в. Социальная 

Потребность в безопасности 

3.  Положительные социальные связи Потребность в принадлежности 

4.  Значимость 

5.  Достойное вознаграждение Потребность в уважении 

6.  Продуктивность 

7.  Развитие: 

а. Профессиональное 

б. Личностное  

Потребность в самоактуализации 

8.  Содержательность 

9.  Свобода 

10.  Осмысленность 

 

На основании изученного теоретического материала и разработанной 

психологической модели достойного труда была разработана теоретическая 

модель взаимосвязи структуры мотивации, удовлетворенности трудом и 

восприятия достойного труда. 

В основании модели лежат потребности человека (по А. Маслоу), которые 

формируют детерминанты поведения, составляющие структуру мотивации 

(концепция М.В. Прохоровой). Компоненты структуры мотивации, в свою 

очередь, делятся на положительные (надежда на успех) и отрицательные 

(избегание неудач) [6]. В зависимости от внешних условий (организационных 

факторов – размер заработной платы, условия и график работы, организационная 

культура, руководство) происходит удовлетворение потребностей, лежащих в 

основе мотивов, а на основании удовлетворения потребностей формируется 

удовлетворенность или неудовлетворенность трудом. 

Структуру удовлетворенности трудом, в свою очередь, составляют 5 

факторов, соответствующих основным потребностям теории А. Маслоу, и 

интегральный показатель удовлетворенности. При этом мы полагаем, что общая 

удовлетворенность работой происходит, когда организационные факторы и 

содержание работы удовлетворяют ведущие мотивы труда. 

Уровень удовлетворения работой в общем, и доминирующих мотивов, в 

частности, влияет на восприятие своего труда как достойного. 
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На основании психологической модели достойного труда была разработана 

анкета «Достойный труд», состоящая из 15 утверждений с семибалльной шкалой 

оценки (от «абсолютно не согласен» до «абсолютно согласен»). Анкета состоит 

из утверждений, относящихся к текущему месту работы респондента, таких как: 

«Выполняется в безопасных условиях труда», «Обеспечивает возможность для 

отдыха и восстановления». 

Перспективы дальнейшего исследования 

Для проведения эмпирического исследования были выбраны следующие 

методики: Многофакторная методика оценки мотивации трудовой деятельности 

М.В. Прохоровой, О.М. Овсянниковой [6]; Опросник Удовлетворенности трудом 

(М.В. Прохорова) [12]; Анкета «Достойный труд» (ДОТ) (М.В. Прохорова, 

Н.В. Куракина). Среднее время ответа респондента на батарею методик 

составляет около 30 мин. 

Многофакторная методика диагностики мотивации трудовой деятельности 

Прохоровой и Овсянниковой базируется на интегративном подходе, 

объединяющем элементы различных теорий мотивации. Методика учитывает 

широкий спектр факторов, влияющих на мотивацию трудовой деятельности. 

Данный подход позволяет получить комплексное представление о 

мотивационных процессах, происходящих в организации. Опросник 

удовлетворенности трудом основан на теоретической концепции иерархии 

потребностей А. Маслоу и позволяет получить данные для проверки 

разработанной теоретической модели. Анкета «Достойный труд» была 

разработана для проведения данного эмпирического исследования. 

Заключение 

Проведённое теоретическое исследование позволило выявить важную роль 

мотивации и удовлетворённости трудом в формировании представлений 

сотрудников агропромышленного комплекса о достойной работе. Была создана 

психологическая модель, объединяющая различные факторы, определяющие 

восприятие человеком собственного труда как достойного. Эти факторы 

включают удовлетворительные условия труда, справедливую оплату, социальную 

защиту, возможности профессионального и личного развития, соблюдение 

баланса между работой и личной жизнью. 

Удовлетворенность трудом рассматривается не только как индивидуальный 

фактор и как важный элемент во взаимосвязи с мотивацией, психологическим 

здоровьем, благополучием человека, производительностью труда и 

эффективностью организации в целом. 

Для подтверждения гипотезы исследования необходимо провести 

эмпирическое исследование с помощью выбранных методик. 
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THE ROLE OF MOTIVATION AND JOB SATISFACTION  

IN THE PERCEPTION  

OF DECENT WORK BY EMPLOYEES  

OF THE AGRO-INDUSTRIAL COMPLEX 

 

N.V. Kurakina 

 

The article is devoted to the study of the role of motivation and job satisfaction in the perception 

of decent work by employees of the agro-industrial complex. It is assumed that a certain structure of 

motivation in certain organizational conditions affects the satisfaction of employees, which in turn 

affects the perception of their work as worthy. Based on a theoretical analysis and a review of scientific 
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literature, a psychological model of decent work is proposed that includes various factors that influence 

employees' assessment of their work. A theoretical model of the relationship between the structure of 

motivation, job satisfaction and the perception of decent work is also proposed, which is based on the 

need theory of A. Maslow. By analyzing existing empirical studies of motivation and job satisfaction 

in the agricultural sector, the importance of the studied work parameters and their mutual influence are 

proved. It is revealed that importance creating favorable working conditions for attracting and retaining 

qualified personnel in agriculture, as well as the need for further empirical research. 

Keywords: motivation, job satisfaction, decent work, work in the agro-industrial complex, 

dominant motives, working conditions 
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ВИРТУАЛЬНЫЕ ТУРЫ И КВЕСТЫ  

КАК ИНСТРУМЕНТЫ ФОРМИРОВАНИЯ  

ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ИДЕНТИЧНОСТИ И ПОЛОЖИТЕЛЬНОГО 

ИМИДЖА ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО УЧРЕЖДЕНИЯ 

 

В.В. Макаров 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Формирование позитивного имиджа образовательного учреждения представляет собой 

стратегический аспект повышения его привлекательности для абитуриентов и усиления 

конкурентных преимуществ на рынке образовательных услуг. Исследование показывает, что 

школьники активно используют такие информационные ресурсы, как официальные веб-сайты 

вузов, студенческие отзывы, рейтинги и социальные сети, для получения сведений о 

потенциальных местах обучения. Выбор образовательной траектории существенно влияет на 

дальнейшую профессиональную успешность, что делает профориентационные мероприятия 

важной частью подготовки учащихся к взрослой жизни. Предлагается внедрение 

специализированных онлайн-платформ, содержащих актуальные данные об учебном 

заведении, а также интерактивные элементы, такие как тесты по методике Е.А. Климова и 

квест-игры, позволяющие обучающимся глубже осознать свои профессиональные наклонности 

и сделать обоснованный выбор будущей профессии. 

Ключевые слова: профориентация, имидж образовательного учреждения, 

профессиональное самоопределение, субъективное благополучие, виртуальная экскурсия, веб-

квест. 

 

В современном образовательном пространстве особую значимость 

приобретают инновационные методы формирования профессиональной 

идентичности обучающихся. Виртуальные технологии открывают новые 

возможности для создания эффективных инструментов профессиональной 

ориентации и формирования положительного имиджа образовательных 

учреждений. 

В работе В.В. Колосовой и М.В. Прохоровой рассматривается проблема 

формирования имиджа образовательного учреждения. Авторы подчёркивают 

значимость создания положительного образа образовательного учреждения для 

привлечения студентов и повышения конкурентоспособности на рынке 

образовательных услуг. Для определения наиболее полезных и востребованных 

источников информации о вузе школьникам предлагалось сделать любое 

количество выборов из списка либо дополнить его самим. Список включал 11 
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источников. Современные школьники воспринимают информацию, полученную 

с сайта высшего учебного заведения, как наиболее качественную и достоверную. 

Вторая по значимости группа источников включает дни открытых дверей, 

организуемые вузом, а также отзывы студентов и выпускников [1]. 

Наиболее надежным и информативным каналом получения сведений о вузе 

для школьников, является официальный веб-сайт учебного заведения как 

инструмент формирования положительного имиджа вуза. Сайт должен содержать 

информацию о вузе, о вступительных экзаменах, о выпускниках вуза и их 

достижениях, рассказывать о преподавателях и представлять их фотографии, 

давать информацию о проходных баллах, факультетах, отделениях, 

специальностях. 

Проведено эмпирическое исследование. Его цель: выявить приоритетные 

формы профориентационной работы с целевыми группами и определить 

основные их характеристики. 

Испытуемые: 115 студентов разных курсов среднего специального 

образовательного учреждения. В опросе участвовали 25 студентов 1 курса, 25 

студентов 2 курса, 23 студента 3 курса и 42 студента 4 курса возрасте от 16 до 19 

лет, проживающих в Нижегородской области. Проведен опрос для выявления 

трех наиболее важных для них форм профориентации (Рис. 1). 

Методы исследования 

Для сбора данных была разработана анкета, которая включала 

полузакрытые и открытые вопросы. В ходе первичной обработки данных 

применялся контент-анализ. 

 

Рис. 1. Формы профориентационной работы 
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Результаты показали, что наиболее важными для респондентов являются: 

дни открытых дверей (показать кафедры, рассказать о профессиях (виртуально 

как вариант); профориентационные игры; профтестирование склонностей и 

способностей. 

Результаты опроса свидетельствуют, что потенциальный абитуриент хочет 

понимать, в какое образовательное учреждение он идет – посмотреть 

материально-техническое обеспечение, попробовать себя в выбранном им виде 

деятельности, принимая участие в профиграх и пройти тестирование на 

выявление предрасположенности к определенному виду деятельности. 

К настоящему времени известно, что наибольший вклад в субъективное 

благополучие вносит контекстный фактор самочувствия в трудовом коллективе, 

способный к регуляции состояний нервной системы, зависящих, в свою очередь, 

от переживаемых стрессов. Сильными факторами, обеспечивающими жизненное 

благополучие субъекта, являются связанные между собой профессиональная 

компетентность и важность профессионального успеха. Они существенно 

сильнее влияния возраста, переработок, усталости [2]. 

Можно сделать вывод, что успех профессиональной деятельности 

существенно обусловлен адекватным выбором области труда. Интересы, 

профессиональные компетенции и ценностные ориентации личности 

способствуют формированию высокой внутренней мотивации, повышают 

эффективность выполнения трудовых обязанностей и увеличивают уровень 

удовлетворенности трудом. Это, в свою очередь, создает предпосылки для 

достижения значительных профессиональных результатов и карьерного 

продвижения. 

Выбор профессии, действительно, представляет собой сложный и 

многогранный процесс, который требует учета множества факторов, включая 

личные интересы, способности, ценности, потребности рынка труда и 

перспективы профессионального роста. Этот процесс часто сопровождается 

неопределенностью и требует взвешенного подхода, чтобы обеспечить 

долгосрочную удовлетворенность и успех в выбранной сфере деятельности. 

Результаты пилотного исследования позволяют сформулировать 

следующие рекомендации: профориентационную работу проводить через сайт, 

используя виртуальные экскурсии, профориентационные игры и 

профтестирование на склонности и способности. Следует разрабатывать сайт, 

который будет направлен на повышение уровня эмпатии учащихся к будущей 

профессии. 

Для успешной профориентации учащихся на сайте целесообразно 

разместить всю необходимую информацию об образовательном учреждении. Для 
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каждой специальности необходимо разработать интерактивный компонент, 

который позволит обучающимся школ ознакомиться с учебным заведением, его 

материальной базой, при помощи тестирования (методика Е.А. Климова 

«Определение типа будущей профессии»), определить, к какому типу личности 

они относятся, и далее пройти мини квест-игру (Рис. 2). 

В квесте-игре должны содержаться как общие вопросы по направлению 

подготовки, так и специальные (несложные), после выполнения которых 

испытуемый сможет понять свой уровень осведомленности и подготовки в 

выбранном направлении. 

Через сайт, при помощи виртуальной профориентации обучающиеся смогут 

получить всю необходимую информацию о специальностях и сделать 

правильный выбор профессии, что обеспечит их успешную профессиональную 

деятельность и субъективное благополучие. 

 

 

Рис. 2. Квест-игра 
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VIRTUAL TOURS AND QUESTS AS TOOLS  

FOR FORMING PROFESSIONAL IDENTITY AND APOSITIVE IMAGE  

OF ANEDUCATIONAL INSTITUTION 

 

V.V. Makarov 

 

Formation of a positive image of an educational institution is a strategic aspect of increasing 

its attractiveness for applicants and strengthening its competitive advantages in the educational 

services market. The study shows that schoolchildren actively use information resources such as 

official university websites, student reviews, rankings and social networks to obtain information about 

potential places of study. The choice of educational trajectory significantly influences future 

professional success, which makes career guidance activities an important part of preparing students 

for adult life. It is proposed to introduce specialized online platforms containing up-to-date data about 

the educational institution, as well as interactive elements such as tests based on the E.A. Klimov 

method and quest games, allowing students to more deeply understand their professional inclinations 

and make an informed choice of their future profession. 
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Представлены результаты разработки теоретической модели профессиональной 

самореализации работающих женщин, в основу которой положены научные подходы к 

пониманию феномена профессиональной самореализации. Модель предполагает выделение в 

качестве основных характеристик работающих женщин вовлеченность в трудовую 

деятельность и её результативность. 
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Вопросы профессиональной самореализации представляют актуальность в 

современных условиях развития психологии в целом и организационной 

психологии, в частности. Все это может свидетельствовать о закономерном 

развитии глобальных трансформационных процессов, которые отражают 

озабоченность отечественного общества по поводу гендерных стереотипов, 

социальных ролей и карьерных изысканий. Современная работающая женщина 

сочетает множество ролей, при этом в последние десятилетия наблюдается 

тенденция к активному профессиональному развитию, карьерному росту, 

раскрытию собственной индивидуальности и профессионализма в трудовой 

сфере [1]. Профессиональная самореализация представляется нам важной 

личностной характеристикой, которая оказывает влияние на субъективное 

благополучие женщины, получение удовлетворения от выбранной сферы 

деятельности и работы, что оказывает позитивное влияние на ментальное 

здоровье. 

Самореализация является предметом научных трудов отечественных 

исследователей в области психологии. Большой вклад в понимание и осознание 

данного феномена внес С.Л. Рубинштейн. В рамках его подхода, самореализацию 

можно охарактеризовать как самовыражение через познание своих способностей. 

С.Л. Рубинштейн включает самореализацию индивида в систему его творческих 

способностей и индивидуальности, посредством которых он создает свою 

личность: «Субъект в своих деяниях, в актах своей творческой самодеятельности 

не только обнаруживается и проверяется, но в них созидается и определяется. 
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Поэтому тем, что он делает, можно определять то, что он есть» [2, с. 283]. По его 

мнению, самореализация является важнейшим мотивом человеческой 

деятельности. С.Л. Рубинштейн рассматривал самоопределение в контексте 

проблемы детерминации. То есть, с его точки зрения, самоопределение является 

самодетерминацией («внешние причины действуют, преломляясь через 

внутренние условия»). 

Самореализация тоже рассматривается научными исследователями как 

потребность, форма и результат активности личности. В частности, подход 

Л.И. Анцыферовой базируется на гипотезе о взаимосвязи и взаимозависимости 

профессиональной и личностной самореализации [3]. Подобный подход актуален 

применительно к теме нашего исследования. Профессиональная самореализация, 

являясь составным элементом самореализации в целом, в то же время оказывает 

влияние на достижение жизненных целей работающей женщиной, ее место в 

социуме, социальное взаимодействие с окружающими. Опираясь на данный 

подход, можно предполагать, что деятельностная (в частности, 

профессиональная) и личностная самореализация не кардинально 

противоположны, а выступают как два взаимосвязанных процесса, которые в 

совокупности определяют возможность самореализации субъекта в целом. 

Е.А. Гаврилова в рамках своего диссертационного исследования детально 

изучала профессиональную самореализацию. Исследователем разработана и 

апробирована методика, которая выявляет ряд уровней и компонентов структуры 

профессиональной самореализации: 

– примитивно-исполнительский уровень; 

– индивидуально-исполнительский уровень; 

– уровень реализации ролей и норм в организации; 

– уровень смысложизненной и ценностной реализации [4]. 

Профессиональная самореализация (ПС) включает несколько компонентов. 

Целевой компонент подразумевает наличие конкретных целей, стремлений, 

желаний, которые ставит перед собой и реализует работающая женщина. Именно 

данный компонент лежит в основе мотивации к трудовой деятельности, 

заинтересованности в ней. Ресурсный компонент включает профессиональные и 

личностные качества женщины, которые характеризуют ее как работника. 

Феноменологический компонент подразумевает удовлетворение женщины своей 

должностью, трудовой сферой деятельности, карьерным положением. Данный 

компонент позволяет оценить продуктивность и спрогнозировать 

результативность [5]. 

С учетом подхода Л.А. Гавриловой нами была разработана теоретическая 

модель профессиональной самореализации женщин (рис. 1). 
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Рис. 1. Теоретическая модель профессиональной самореализации женщин 

 

В качестве основных факторов, лежащих в основе профессиональной 

самореализации работающей женщины, мы выделили вовлеченность в трудовую 

деятельность или ее отсутствие, а также уровень трудовой результативности. На 

наш взгляд, данные факторы являются ключевыми в структуре профессиональной 

самореализации современной женщины. Так, вовлеченность представляется нам 

состоянием, который носит позитивный характер для удовлетворенности 

женщины собой как сотрудником. Она предполагает мотивированность, 

получение положительных эмоций, а также (что немаловажно) выступает 

инструментом в борьбе и профилактике эмоционального и профессионального 

выгорания. Что касается результативности, то благодаря ей женщина может 

оценить прогресс собственной трудовой занятости, свериться с карьерными 

ожиданиями. Обращение к результатам и видение собственного прогресса, на 

наш взгляд, тоже играет важную роль в субъективном ощущении 

профессиональной самореализации. 

Работающие женщины, которые имеют низкую трудовую результативность 

и демонстрирующие отсутствие вовлеченности, отличаются примитивно-

исполнительским уровнем профессиональной самореализации. Такие сотрудники 

проявляют низкую активность и инициативность, рефлексия по поводу 

профессиональной занятости выражена слабо. Женщины могут испытывать 

сложности с саморегуляцией, им может быть трудно планировать свою работу. 

Профессиональная самореализация характеризуется формальным выполнением 

трудовых обязанностей, на минимально приемлемом качественном уровне. 
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Женщины в целом не заинтересованы и не мотивированы работать, трудовая 

занятость не приносит им удовлетворения. При работе организационного 

психолога с такими работниками целесообразно затронуть вопрос о 

профессиональной пригодности субъекта труда, поскольку коррекция трудового 

поведения представляется сложной задачей. 

Женщины, у которых отсутствует вовлеченность, но в то же время 

демонстрируют высокую результативность, имеют уровень реализации ролей и 

норм в организации. Данный уровень профессиональной самореализации 

характеризуется оттенком долженствования, наблюдается склонность к 

идентификации себя с профессиональной группой. Женщина, в силу субъективных 

причин или личностных характеристик, предпочитает занимать трудовую позицию 

с четко установленным регламентом, что исключает возможности для творческого 

развития. У таких субъектов наблюдается ложная профессиональная 

самореализация, которая характеризуется наличием статусных отличий и 

профессионализма, но в то же время она не полностью удовлетворяет истинные 

потребности и жизненные цели. Все это оказывает негативное влияние на 

мотивацию женщины, может приводить к фрустрации, потере интереса к работе и 

профессиональному выгоранию. При работе организационного психолога с 

клиентами данного уровня и типа профессиональной самореализации важно 

затронуть вопрос о правильности сделанного профессионального выбора либо же 

выявить факторы, которые не позволяют испытывать удовлетворённость от работы. 

Женщины, которые вовлечены в трудовую деятельность и демонстрируют 

низкую результативность, находятся на индивидуально-исполнительском уровне. 

Таким субъектам сложно принимать решения, разрешать проблемы на работе, 

конфликты с коллегами. Наблюдается так называемое преобладание «сильных» 

ситуаций над «слабой» личностью, что приводит к редукции профессиональных 

достижений, страху проявлять активность и инициативность, неуспешности – как 

субъективной, так и объективной. Для таких женщин характерна романтическая 

профессиональная самореализация – они испытывают сильное стремление 

работать, романтизируя свою профессию, но при возникновении каких-либо 

сложностей оно пропадает. В такой ситуации можно предположить, что данный 

тип самореализации обусловлен недостаточно развитыми волевыми качествами, 

нежеланием прилагать усилие и выдержку. Организационный психолог может 

обратить внимание на коррекцию и формирование дисциплины эмоционально-

волевой сферы под влиянием труда, в противном случае у женщины исчезнет 

интерес к данной деятельности. 

Наконец, женщины, которые вовлечены в трудовую деятельность и имеют 

высокие результаты, находятся на уровне смысложизненной и ценностной 
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реализации. Необходимо отметить, что данный уровень встречается довольно 

редко. Женщина делает осознанный профессиональный выбор при ведущей роли 

осознанных ценностных и смысложизненных ориентаций. Если индивидуально-

исполнительский уровень профессиональной самореализации характеризуется 

преобладанием «сильных» ситуаций над «слабой» личностью, то на уровне 

смысложизненной и ценностной реализации наблюдается обратная ситуация – 

«сильная» личность преобладает над «слабыми» ситуациями. Данному уровню 

соответствует успешная профессиональная самореализация, которая является 

совокупностью целевого, ресурсного и феноменологического компонентов. 

Женщине с успешной профессиональной самореализацией труд приносит 

удовлетворение, достойный заработок и карьерный рост. Процесс и результат 

деятельности актуализируют личностный потенциал субъекта. 

Представлена теоретическая модель профессиональной самореализации 

работающих женщин. В дальнейшем планируется развить ее применительно к 

работающим женщинам в ситуации кризиса среднего возраста. 
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THE THEORETICAL MODEL OF PROFESSIONAL SELF-REALIZATION  

OF WORKING WOMEN 
 

I.V. Margina 
 

This article presents the results of the development of a theoretical model of professional self-

realization of working women, which is based on scientific approaches to understanding the 

phenomenon of professional self-realization. The model assumes that the main characteristics of 

working women are involvement in work and performance. 

Keywords: professional self-realization, working women, engagement, effectiveness, 

theoretical model  
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МОТИВАЦИОННЫЕ ДОМИНАНТЫ  

В ОРГАНИЗАЦИОННЫХ КУЛЬТУРАХ РАЗНОГО ТИПА:  

ПРОБЛЕМА ЖИЗНЕСПОСОБНОСТИ 

 

А.Д. Прусакова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Анализируются мотивационные доминанты, формирующиеся в организациях с 

различными типами организационных культур, в контексте проблемы их жизнеспособности. 

Исследование проведено в медицинских учреждениях. Изучена структура мотивации, 

проведена диагностика организационной культуры и организационно-культурных 

предпочтений врачей и медсестер. Анализ основан на синтезе современных подходов к 

организационной устойчивости и персональной жизнеспособности. Предложен прогноз 

возможных сценариев развития организационной жизнеспособности в зависимости от 

доминирующих мотивационных установок персонала и типа организационной культуры. 

Сделан акцент на необходимости гибкого сочетания мотивационных стратегий и 

формирования организационной культуры, способной поддерживать доверие, мотивацию 

персонала и адаптивность. Предлагаются рекомендации по развитию мотивации персонала и 

трансформации организационной культуры как основы устойчивости и развития медицинских 

учреждений в условиях VUCA-мира. 

Ключевые слова: организационная культура, мотивационные доминанты, 

жизнеспособность организации, жизнеспособность персонала, медицинский персонал 

 

Введение 

Сегодня проблемы здравоохранения –повышение качества медицинских 

услуг, удовлетворенность сотрудников работой путем формирования здоровой 

организационной среды – являются актуальными.  Президент РФ в своей речи на 

пленарном заседании Форума будущих технологий в феврале 2024 года 

подчеркнул важность развития здравоохранения в сфере общественной жизни: «В 

предстоящие годы предстоит серьёзно изменить принципы и подходы системы 

здравоохранения, нам нужно настроить всю систему от первичного звена до 

ведущих клиник, институтов на сбережение здоровья граждан, на количество 

оказываемых услуг. Человек и его здоровье должны находиться в центре всей 

системы здравоохранения» [1]. 

А в условиях VUCA-мира, то есть нестабильного, неопределенного, 

сложного и неоднозначного, остро ощущается нехватка кадрового резерва. 

Особую значимость приобретает и способность организаций не только выживать, 
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но и динамично развиваться в этой обстановке, а также иметь конкурентные 

преимущества. Успешное решение данной задачи зависит от организационной 

жизнеспособности персонала. В ее основе лежит комплексная характеристика, 

отражающая потенциал сотрудников к адаптации и продуктивной деятельности и 

реализуемая посредством компетенций, способствующих эффективному 

выполнению трудовых функций [2]. 

Вместе с тем очень важен анализ того, какие мотивационные доминанты 

наиболее интересны для сотрудников медицинских учреждений. Это позволит 

выявить стратегию удержания персонала, спрогнозировать её последствия. 

Медицинский персонал регулярно сталкивается со стрессом. В рамках 

исследования рассматривались врачи и медсестры как представители 

профессиональной группы, наиболее подверженной воздействиям 

организационной среды. 

Организационная культура выступает важнейшим контекстом 

формирования мотивационных установок сотрудников. Одной из наиболее 

известных типологий организационной культуры является модель К. Камерона 

и Р. Куинна, основанная на концепции конкурирующих ценностей. В данной 

модели выделяются четыре основных типа организационной культуры: 

клановая (ценность отношений), адхократическая (ценность инноваций), 

рыночная (ценность успеха в конкурентной среде) и иерархическая (ценность 

порядка, инструкций и алгоритмов). Каждый из этих типов имеет свои 

особенности. 

Клановая культура характеризуется вниманием к атмосфере внутри 

организации и взаимозависимости её участников. В медицинских учреждениях с 

клановой культурой наблюдается более высокий уровень удовлетворённости 

персонала и улучшения коммуникаций, что напрямую влияет на качество 

предоставляемых медицинских услуг. 

Адхократическая культура проявляется в высокой степени гибкости и 

инновационности, что делает её особенно актуальной для медицинских 

организаций, стремящихся к внедрению новых технологий и методов лечения. 

Иерархическая культура, напротив, ориентирована на стабильность, где 

организация имеет чёткие структуры, что может быть полезно для обеспечения 

высокого уровня качества услуг и безопасность пациентов. 

Рыночная культура акцентирует внимание на результатах и 

конкурентоспособности [3]. 
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В исследовании принимало участие 64 респондента: 33 медсестры и 31 врач. 

Они проходили методику «Диагностика мотивационной структуры» 

В.Э. Мильмана, которая позволила выявить мотивационные профили 

сотрудников по следующим критериям: Ж – жизнеобеспечение, К – комфорт, С – 

социальный статус, О – общение, Д – общая активность, ДР – творческая 

активность, ОД – социальная полезность [4]. Сравнение мотивационных 

профилей врачей и медсестер на рисунке 1. 

Рис. 1. Сравнение мотивационных профилей врачей и медсестер по методике  

«Диагностика мотивационной структуры» В.Э Мильмана 

 

Полученные данные позволяют сделать вывод, что у врачей преобладает 

«рабочий» мотивационный профиль личности, а у медсестер – «общежитейский» 

мотивационный профиль личности. 

Шкалы, по которым составлялся мотивационный профиль личности, были 

распределены по разным культурам (табл. 1). 

Полученные данные позволяют сделать вывод, что у врачей преобладает 

«рабочий» мотивационный профиль личности, а у медсестер – «общежитейский» 

мотивационный профиль личности. 

Шкалы, по которым составлялся мотивационный профиль личности, были 

распределены по разным культурам (табл. 1). 

 

  

n=64 
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Таблица 1 

Связь ценностей и мотивационных доминант  

с типами организационных культур 

Типы организационных 

культур 
Ценности 

Связанные мотивационные 

доминанты 

Клановая Поддержка, забота, участие, 

командная работа 

Общение, социальная 

полезность, комфорт 

Адхократическая Креативность, риск, 

новаторство, свобода 

Творческая активность, 

общая активность, 

социальный статус 

Иерархическая Порядок, стабильность, 

инструкции, правила, структура 

Комфорт, жизнеобеспечение, 

общая активность 

Рыночная Конкуренция, результат, цель, 

успех, эффективность 

Жизнеобеспечение, 

социальный статус, общая 

активность 

 

Исходя из предложенной таблицы рассмотрим, в какой из организационных 

культур было бы комфортнее работать медицинским сотрудникам (рис. 2) 

На основании данных показателей можно сделать вывод: что врачи 

стремятся к адхократической организационной культуре, а медсестры к 

иерархической и рыночной. К клановой организационной культуре и врачи, и 

медсестры склонны одинаково. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 2. Желаемая организационная культура для врачей и медсестер 
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Жизнеспособность персонала при одном типе организационной культуры 

невозможна. Чрезмерная ориентация на стабильность – снизит стремление врачей 

к инновациям, абсолютизация достижений – вызовет стресс и текучесть кадров, 

гипертрофированное внимание к коллективизму – будет замедлять принятие 

решений. Увеличение свободы и эксперименты – приведут к управленческому 

хаусу. 

Таким образом, жизнеспособные организации – это те учреждения, которые 

способны гибко сочетать мотивационные доминанты, поддерживать баланс 

между стабильностью и переменами, индивидуальными и групповыми 

стимулами, а также материальными и нематериальными формами поощрения. 

Заключение 

Мотивационные доминанты в организационной культуре – неотъемлемый 

элемент ее внутренней экосистемы. От их соотношения зависит устойчивость 

организации, ее способность своевременно реагировать на изменяющуюся среду, 

сохранение своих ценностей или их трансформация в более выгодные системы. 

Управление культурой требует осознанного подхода к формированию и 

коррекции мотивационных механизмов с учетом текущих задач и долгосрочной 

стратегии. 

Можно выделить два возможных сценария развития жизнеспособности 

организации: 

1. Негативный – консервативно-зависимый сценарий, где в условиях 

доминирования внешней мотивации и иерархической культуры 

жизнеспособность поддерживается ценой подавления инициативы и роста 

эмоционального выгорания. 

2. Позитивный – инновационно-преобразующий сценарий с акцентом на 

внутренних мотивационных доминантах, культуре доверия и совместном 

лидерстве. Так организации обретут устойчивую способность к саморазвитию и 

кризисной трансформации. 

Рекомендуется внедрение программ развития внутренней мотивации 

персонала, в том числе через участие в принятии решений, гибкие формы 

обучения, признание вклада, а также изменение культуры в сторону открытости, 

доверия и адаптивности. 

Жизнеспособность организации – это не только структура, процессы и 

финансы. Это, прежде всего, мотивационные стратегии и культурные паттерны, 

встроенные в повседневную деятельность сотрудников. В условиях VUCA-мира, 

выживаемость и успех медицинских учреждений будут зависеть от способности 

формировать такие типы организационных культур, которые активируют 
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внутренние мотивационные доминанты и сделают персонал субъектом 

изменений. 
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MOTIVATIONAL DOMINANTS IN ORGANIZATIONAL CULTURES  

OF DIFFERENT TYPES: THE PROBLEM OF VIABILITY 

 

A.D. Prusakova 

 

The article is devoted to the analysis of motivational dominants formed in organizations with 

different types of organizational cultures, in numerous problems of their reliability. The study was 

conducted on the basis of employees of medical institutions: doctors and nurses and is based on the 

methodology of "Diagnostic motivational structure" by V.E. Milman and the typology of 

organizational cultures by K. Cameron and R. Quinn. The analysis is based on the synthesis of modern 

approaches to organizational sustainability and personal viability. The article offers a forecast of 

possible scenarios for the development of organizational viability depending on the dominant 

motivational attitudes of personnel and the type of organizational culture. The emphasis is also placed 

on the need for a flexible combination of motivational strategies and the formation of an organizational 

culture capable of supporting trust, staff motivation, and adaptability. The article offers 

recommendations for the development of staff motivation and the transformation of organizational 

culture as a basis for the sustainability and development of medical institutions in a VUCA-world. 

Keywords: organizational culture, motivational dominants, reliability of the organization, 

reliability of personnel, medical personnel 
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МОДЕЛЬ ПСИХОЛОГИЧЕСКОЙ ГОТОВНОСТИ 

К СОЦИАЛЬНОМУ ПРЕДПРИНИМАТЕЛЬСТВУ  

(В РАМКАХ РЕАЛИЗАЦИИ  

АКСЕЛЕРАЦИОННЫХ ПРОГРАММ) 

 

Ю.Е. Рогозян 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Даны результаты исследования, посвященного модели психологической готовности к 

социальному предпринимательству. Исследование и его результаты рассматриваются в рамках 

реализации Акселерационной программы обучения в сфере социального предпринимательства, 

реализуемой Центром Инноваций Социальной сферы Нижегородской области. На основании 

материалов исследования выработаны рекомендации по доработке программ обучения, 

ориентированных на формирование и развитие психологической готовности к социальному 

предпринимательству. 

Ключевые слова: социальное предпринимательство, модель психологической 

готовности к социальному предпринимательству, обучение социальному 

предпринимательству, акселерационные программы, мотивация и личные качества 

социального предпринимателя, формирование и развитие готовности к социальному бизнесу 

 

Тема развития социального предпринимательства в России с каждым годом 

набирает популярность. С введением Закона о социальном предпринимательстве 

в 2019 году, включающем определение понятия социальное 

предпринимательство и социальное предприятие, началась новая эра развития 

бизнеса [1; 2]. Социальных предпринимателей не только выделили среди других 

участников малого и среднего бизнеса, но и разработали Порядок признания, 

определили государственные меры поддержки, стали обучать и помогать в 

развитии.  Поддержка социальных предпринимателей в настоящее время ведется 

в рамках реализации национального проекта «Малое и среднее 

предпринимательство и поддержка индивидуальной предпринимательской 

инициативы». В Нижегородской области в 2020 году был принят «Закон о 

развитии социального предпринимательства», где были закреплены 

дополнительные критерии социального бизнеса и различные меры поддержки на 

уровне региона. 

Отсутствие современных научных данных о психологических аспектах 

готовности к социально-предпринимательской деятельности затрудняет 



196 

эффективную реализацию и научно-методическое сопровождение программ 

поддержки и развития социального предпринимательства, что и определяет 

актуальность исследований в этой научной области. 

Переход российского общества к новой парадигме экономического 

развития, к смене системы ценностей и социальных приоритетов делает 

востребованным подготовку действующих и будущих социальных 

предпринимателей, у которых будет сформирована психологическая 

готовность к социально-предпринимательской деятельности [9]. Эта 

готовность должна стать основой для развития их способностей к 

социальному проектированию, реализации предпринимательских инициатив, 

стремления к конструктивному сотрудничеству, выбору метода решения 

социальных проблем общества, к проявлению социальной ответственности и 

других личностных качеств, способствующих успешной деятельности 

предприятия. 

Цель – разработать модель психологической готовности личности к 

социально-предпринимательской деятельности и создания условий развития этой 

готовности в рамках реализации Акселерационных программ. 

В настоящий момент, существующие инструменты измерения 

предпринимательской деятельности не предсказывают роль и психологическую 

готовность лиц к социальному предпринимательству, и существование 

имеющихся инструментов измерения предпринимательской готовности в 

глобальном масштабе требует разработки специальных тестов для определения 

уровня психологической готовности к социально-предпринимательской 

деятельности. 

Был проведен теоретический анализ проблемы, который позволил 

предположить, что как мотивация, так и личностные качества личности являются 

основными факторами готовности человека к социально-значимой деятельности 

[1, 3]. На рисунке 1 представлена модель психологической готовности личности 

к социальному предпринимательству. 

В рассматриваемой модели мотивация является определяющим 

компонентом готовности к социально-предпринимательской деятельности. 

Ценностные ориентиры играют ключевую роль в формировании мотивации 

социального предпринимателя. Они определяют цели, ценности и убеждения, 

которые лежат в основе их деятельности и влияют на принятие решений.  
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Рис. 1. Модель психологической готовности личности  

к социальному предпринимательству 

 

Вторым немаловажным компонентом готовности социально-

предпринимательской деятельности являются личные качества 

предпринимателя. Ключевой характеристикой личных качеств социальных 

предпринимателей является эмоциональный фактор, а именно эмпатия. Она 

помогает социальным предпринимателям не только лучше понимать потребности 

и проблемы общества, но и создавать более эффективные и воздействующие 

решения. Это способность понимать и разделять чувства, мысли, потребности и 

переживания других людей. В контексте социального предпринимательства 

эмпатия позволяет предпринимателям более глубоко понимать социальные 

проблемы и нужды общества, что в свою очередь помогает им разрабатывать 

эффективные и целенаправленные решения. Это ключевой аспект успешного 

социального предпринимательства, который позволяет создавать положительные 

изменения в обществе.  

Одним из влиятельных факторов в личных качествах являются 

познавательные способности, включающие инновации и креативность при 

решении социальных проблем [7]. Предприниматели с инновационным 

когнитивным стилем стремятся к поиску новых и эффективных способов и 

ресурсов для решения социальных проблем и улучшения жизни людей. Их 

деятельность основана на постоянном поиске новаторских идей и подходов. 
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Социальные предприниматели проявляют волевые и лидерские качества и 

стремятся к влиянию на свое окружение [4]. Они могут выступать в качестве 

образцов для других, вдохновлять и мотивировать их к участию в решении 

социальных проблем и созданию позитивных изменений. Социальные 

предприниматели часто сталкиваются с множеством препятствий и трудностей на 

пути к достижению своих целей. Решительность и настойчивость позволяют им 

не сдаваться при первых неудачах, а продолжать двигаться вперед, преодолевая 

все препятствия. 

Готовность к социально-предпринимательской деятельности зависит от 

множества внешних и внутренних факторов. Внешние факторы включают 

внешнюю среду, общественные условия, доступ к ресурсам и поддержку 

окружающих. Внутренние факторы связаны с личными качествами, 

мотивациями, умениями и ресурсами предпринимателя. В рамках 

представленной модели мы рассматриваем набор внутренних психологических 

факторов, но при этом не исключаем значимость внешних выше указанных 

факторов, а также влияние профессиональны бизнес-навыков на готовность к 

социально-предпринимательской деятельности в целом и успешности развития 

социальных предпринимателей. 

В целях проверки теоретической модели было организовано эмпирическое 

исследование, респондентами которого выступили 45 человек, из них 38 женщин 

и 7 мужчин. Все респонденты – предприниматели в социальной сфере с опытом 

от года и больше. 

В исследовании были использованы следующие методики: 

1. Методика А. Раена для диагностики мотивации успеха у респондентов; 

2. Методика диагностики когнитивного стиля «Адаптор-инноватор» [5]; 

3. Тест эмпатических способностей В.В. Бойко; 

4. Пятифакторный опросник личности BFI-2 для определения лидерских 

качеств респондентов [6]. 

Мы провели факторный анализ полученных данных [7]. В таблице 1 

представлены результаты факторного анализа, где сила значимых 

корреляционных связей выделена зеленым. Уровень значимости р – выделен 

желтым соответственно показателю r. 
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Таблица 1 

Корреляционная матрица 

 

VAR00

001 

Мотива

ция 

успеха 

VAR000

02 Когн. 

стиль 

VAR000

03 

Эмпатия 

VAR000

04 

Экстрав

ерсия 

VAR0

0005 

Добро

желате

льност

ь 

VAR0

0006 

Добро

совест

ность 

VAR000

07 

Нейроти

зм 

VAR000

08 

Открыто

сть 

опыту 

Корреляция VAR000

01  -.222 -.392 -.361 

-

.15

9 

-

.06

7 

.308 -.268 

VAR000

02 -.222  .456 .529 
.21

5 

.14

2 
-.421 .517 

VAR000

03 -.392 .456  .787 
.28

3 

.37

4 
-.208 .497 

VAR000

04 -.361 .529 .787  
.43

6 

.44

8 
-.262 .572 

VAR000

05 -.159 .215 .283 .436  
.85

0 
-.545 .589 

VAR000

06 -.067 .142 .374 .448 
.85

0 
 -.227 .518 

VAR000

07 .308 -.421 -.208 -.262 

-

.54

5 

-

.22

7 

 -.395 

VAR000

08 -.268 .517 .497 .572 
.58

9 

.51

8 
-.395  

Знач. 

(односторон

няя) 

VAR000

01  .074 .004 .008 
.15

1 

.33

3 
.021 .039 

VAR000

02 .074  .001 .000 
.08

1 

.17

8 
.002 .000 

VAR000

03 .004 .001  .000 
.03

1 

.00

6 
.088 .000 

VAR000

04 .008 .000 .000  
.00

2 

.00

1 
.043 .000 

VAR000

05 .151 .081 .031 .002  
.00

0 
.000 .000 

VAR000

06 .333 .178 .006 .001 
.00

0 
 .069 .000 

VAR000

07 .021 .002 .088 .043 
.00

0 

.06

9 
 .004 

VAR000

08 .039 .000 .000 .000 
.00

0 

.00

0 
.004  
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Суммарная дисперсия равна 64.929%, что выше 50% и подтверждает 

значимость факторной структуры. 

 
 

Рис. 2. Диаграмма компонента во вращаемом пространстве 

 

На рисунке 2 представлена диаграмма компонента во вращаемом 

пространстве, где видно, что переменная 1 обратно направлена (это мотивация 

успеха), переменная 7 (нейротизм) выпадает из поля остальных переменных 1, 2, 

3, 4, 5, 6, 8. 

В таблице 2 представлена повернутая матрица компонент, где мы видим, 

что выделилось два основных компонента. 
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Таблица 2 

Повернутая матрица компонент 

N п/п Переменные Компонент 

1 2 

1 Мотивация успеха  -.647 .016 

2 Когнитивный стиль  
.733 .151 

3 Эмпатия  
.797 .241 

4 Экстраверсия  
.773 .379 

5 Доброжелательность  .116 .959 

6 Добросовестность .065 .914 

7 Нейротизм -.360 -.464 

8 Открытость опыту .535 .613 

Суммарный процент дисперсии 32.777 64.929 

 

Согласно проведённым исследованиям, наша модель нашла 

подтверждение: и личные качества, и мотивация играют роль при формировании 

готовности к социальному предпринимательству. 

Стоит сразу отметить, что наша гипотеза, что социальные предприниматели 

имеют высокий уровень эмпатии, не подтвердилась. Как показали данные, 

эмпатия обратно коррелирует с мотивацией успеха, что говорит о том, что 

высокая эмпатийность «мешает» человеку стремиться к успеху. У всех наших 

респондентов оказалась хорошо развитой мотивация на успех, а вот эмпатические 

способности у большинства оказались ниже среднего. 

Для большинства участников исследования эмпатия и экстраверсия 

потенциально могут тормозить мотивацию на успех. Видимо, высокий уровень 

сочувствия и стремление помочь другим могут сказываться на развитие личных 

успехов в бизнесе. Что подтверждается результатом интервью, 15 человек из 15 

отметили как одну из проблем – недостаток финансирования, нежелание 

принимать оплату за реализацию услуг за счет социально уязвимых граждан, 

зачастую им приходится решать проблемы за личный счет или за счет прибыли 

организации в целом, если они не находят дополнительного финансирования или 

грантовых средств. 
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По результатам факторного анализа в нашей модели психологической 

готовности к социально-предпринимательской деятельности были определены 

два компонента переменных. 

В первый компонент вошли: мотивация успеха, когнитивный стиль, 

эмпатия и экстраверсия. Три переменных «Когнитивный стиль» (0.733), 

«Эмпатия» (0,797) и «Экстраверсия» (0,773) взаимосвязаны напрямую. При этом 

такая переменная, как «Мотивация успеха», связана с указанными тремя 

переменными обратно с нагрузкой (-0,647). То есть, чем выше мотивация успеха – 

тем меньше экстраверсия и меньше эмпатия. 

При этом, чем выше у социальных предпринимателей мотивация на успех, 

тем больше в когнитивном стиле предприниматели будут склоняться к 

инноваторам или адапторам. 

Во второй компонент вошли: доброжелательность, добросовестность и 

открытость опыту. Все три переменных имеют положительную связь между 

собой: развитие одной переменной влечет за собой развитие двух остальных. 

Дополнительная переменная «нейротизм» не вошла ни в один из 

компонентов, что, в общем-то и подтверждает наша теоретическая модель. 

Из полученных результатов мы можем сделать вывод, что в 

образовательных акселерационных программах есть несколько путей развития 

психологической готовности к социальному предпринимательству: влияние на 

мотивацию успеха либо акцент на развитии инновационного мышления, а также 

развитие доброжелательности и открытости опыту. 

Отдельно хочется отметить, что, помимо диагностики мотивации успеха мы 

дополнительно задали респондентам ряд открытых вопросов с целью изучения 

ценностной составляющей их деятельности. Как видно из гистограммы ниже, 

большая часть ответов на вопрос, «Зачем Вы создали социальный бизнес?», 

связана с возможностью делать добрые дела и зарабатывать, а также желанием 

помочь большему количеству людей.  Это говорит о том, что в системе ценностей 

предпринимателей есть такая ценность как «помощь другому». 

Мы можем утверждать, что разработанная нами модель психологической 

готовности к социальному предпринимательству – рабочая и может быть 

использована в целях исследования эффективности акселерационных программ, 

направленных на развитие этой психологической готовности [8]. 
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Рис. 2. Причины открытия социального бизнеса 

 

Формирование готовности к социально-предпринимательской 

деятельности становится важным аспектом в изучении образования и развития 

личности социального предпринимателя. Анализ внешних и внутренних 

факторов, влияющих на готовность к социально-предпринимательской 

деятельности, позволяет понять сложность этого процесса и необходимость учета 

разнообразных аспектов, включая экономические, социокультурные, личностные 

и образовательные факторы. Но наибольший интерес представляет 

психологическая готовность. В данном исследовании мы постарались построить 

модель психологической готовности и отработали ряд гипотез относительно ее 

жизнеспособности, которая послужит созданию инструментов оценки, а также 

формированию концепции обучения в раках реализации Акселерационных 

программ для начинающих социальных предпринимателей. Отдельное внимание, 

как мы выявили, в модели следует уделить мотивации (ценностные ориентиры и 

социальная ответственность) и личностным качествам (эмпатия, 

инновационность мышления и способность к лидерству), необходимым для 

успешного социального предпринимательства. Развитие этих качеств играет 

ключевую роль в формировании готовности к социальной предпринимательской 

деятельности. 

На основе проведенного анализа можно предложить ряд практических 

рекомендаций для развития психологической готовности к социально-

предпринимательской деятельности. Это включает создание 

специализированных образовательных программ, проведение мероприятий по 

мотивации и развитию личностных качеств. 
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THE MODEL OF PSYCHOLOGICAL READINESS  

TOWARDS SOCIAL ENTREPRENEURSHIP  

(AS PART OF THE IMPLEMENTATION OF ACCELERATION PROGRAMS) 

 

Y.E. Rogozian 

 

The results of a study on the model of psychological readiness for social entrepreneurship are 

given. The study and its results are considered as part of the implementation of the Acceleration 

Training Program in the field of social entrepreneurship, implemented by the Center for Social 

Innovation in the Nizhny Novgorod region. Based on the research materials, recommendations have 

been developed for finalizing training programs focused on the formation and development of 

psychological readiness for social entrepreneurship. 

Keywords: social entrepreneurship, model of psychological readiness for social 

entrepreneurship, training in social entrepreneurship, acceleration programs, motivation and personal 

qualities of a social entrepreneur, formation and development of readiness for social business 
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МОЛОДЁЖЬ В СИСТЕМЕ АДАПТАЦИИ НОВЫХ СОТРУДНИКОВ: 

ОБЩЕЕ И ОСОБЕННОЕ В ОРГАНИЗАЦИЯХ  

КРАСНОЯРСКОГО КРАЯ 

 

Н.В. Узюмова 

Национальный исследовательский Нижегородский государственный 

университет им. Н.И. Лобачевского 

 

Исследуются вопросы привлечения и закрепления молодых специалистов в 

организациях Красноярского края. По результатам онлайн-опроса 125 организаций, входящих 

в Союз промышленников и предпринимателей региона, проанализированы возрастные 

предпочтения работодателей, существующие системы адаптации новых сотрудников, а также 

факторы, которые влияют на удержание молодых кадров. Установлено, что основная 

возрастная группа, привлекающая работодателей, – от 26 до 40 лет, однако доля организаций, 

заинтересованных в молодёжи от 18 до 25 лет, тоже значительна. Выявлено, что для 

закрепления молодых сотрудников наиболее важными считаются профессиональный рост, 

обучение и комфортная рабочая атмосфера. При этом во многих организациях системы 

адаптации новых сотрудников развиты недостаточно, отсутствуют наставничество и 

структурированный подход к введению в должность. Сделан вывод, что развитие комплексных 

адаптационных программ и осознанная кадровая политика могут существенно повысить 

эффективность работы с молодёжью и снизить текучесть кадров в регионе. 

Ключевые слова: молодые специалисты, адаптация персонала, удержание кадров, 

наставничество, кадровая политика, корпоративная культура, Красноярский край 

 

В современных условиях развития экономики конкурентоспособность 

организации напрямую зависит от привлечения и закрепления молодых 

специалистов. Молодёжь становится важнейшим ресурсом инновационного 

развития и долгосрочного планирования предприятий. Однако, успешность 

закрепления молодых кадров на рабочих местах во многом определяется 

готовностью организаций создавать условия для их адаптации, 

профессионального и карьерного роста. Цель настоящего исследования – 

выявить, какие возрастные группы предпочитают работодатели Красноярского 

края, какие меры они предпринимают для удержания молодых сотрудников и 

какие качества считают наиболее значимыми для закрепления новых кадров. В 

рамках исследования методом онлайн-опроса были изучены мнения 

представителей 125 организаций, входящих в Союз промышленников и 

предпринимателей региона. 

Соискателям какого возраста отдаётся предпочтение? 
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Младший возраст (14–17 лет), наряду с соискателями старше 65 лет, 

является наименее желаемым для красноярских организаций – по 1,63%. 

Молодёжь (18–25 лет) имеет относительно высокий процент предпочтений – 

28,46%. Взрослые (26–40 лет) – 64,23%. Это возрастная категория, на которой 

сосредоточено наибольшее количество предпочтений, представляет основной 

возрастной сегмент. Средний возраст (41–55 лет) был отмечен как желаемый в 

36,59%, сравнительно средний показатель предпочтений, показывающий 

устойчивый интерес к данной возрастной группе. Предпенсионный возраст (56–

65 лет) привлекает 4,88% организаций Красноярского края, представляет собой 

меньшинство среди предпочтений. Для значительной доли опрошенных – 27,64% 

– возраст сотрудников не является решающим фактором. Таким образом, 

предпочтения респондентов направлены преимущественно на сотрудников в 

возрасте от 26 до 40 лет. Данные представлены на рис. 1. 

 

 

Рис. 1. Предпочтительный возраст сотрудников 

 

Система адаптации новых сотрудников сформирована в 41% организаций 

Красноярского края (сведения представлены на рисунке 2). В наиболее полном 

виде такие программы функционируют в 9% компаний. Самым 

распространенным является введение в должность непосредственно на рабочем 

месте (23%). В 42% организаций выстроенная система адаптации новых 

сотрудников отсутствует. 15% затруднились ответить, что свидетельствует, как 

минимум, о слабой освещённости таких программ. 
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Рис. 2. Системы адаптации в организациях Красноярского края 

 

Какие меры для закрепления и удержания молодых кадров принимает 

организация? 

В первую очередь профессиональный рост – 47,97% организаций-

респондентов. По мнению работодателей, это наиболее важная мера для 

удержания молодых кадров. Чуть менее популярная мера – обучение молодёжи – 

47,15%, то есть обучение тоже является ключевым фактором. Хороший 

коллектив – 44,72%. Рабочая атмосфера в коллективе важна для молодежи.  

Следующий блок включает «карьерный рост» — 28,83%; перспективы 

карьерного роста остаются важными, но с меньшим весом. Повышенную 

зарплату – 26,02%; финансовая мотивация – один из факторов, но менее 

значимый, чем профессиональный рост и обучение. Социальную значимость 

работы – 25%, важно, чтобы работа была значимой и имела социальную ценность. 

Далее, с отрывом около 10% следуют «гибкий график» – 13,01%, 

возможность гибкого рабочего времени остаётся важной, но не первостепенной. 

Высокий престиж работы — 12,20%, играет меньшую роль по сравнению с 

другими факторами. Предоставление жилья – 11,38%, является важным, но менее 

востребованным элементом, возможно, ввиду затратности. Другое – 5,69%, это 

прочие меры, которые не были конкретизированы. 

Таким образом, основное внимание организаций Красноярского края для 

закрепления молодых кадров уделяется профессиональному росту, обучению 

молодёжи и поддержанию хорошего коллектива для привлечения и удержания 

молодых специалистов. 
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Что же нужно, чтобы новый сотрудник закрепился в организации? Какими 

качествами он должен обладать? 

Во-первых, дисциплинированность и ответственность, так считают 

руководители 71,2% организаций. Обучаемость и умение быстро схватывать 

пригодится ещё в 60% случаев. Так же высоко ценится готовность сотрудничать, 

работать сообща (58,4%) и высокий профессионализм (48%). Коммуникативность 

требуется в 40,8% компаний. Умение вписаться в коллектив востребованы в трети 

организаций. Цифровая грамотность принесёт пользу в 23,2% случаев. 

Соответствие культуре и духу организации имеют значение для 16,8% компаний. 

Рекомендации коллег ценятся ещё меньше – на них обращают внимание пятая 

часть руководителей. Аутсайдерами выступают патриотизм, любовь к Родине 

(6,4%), дух соперничества, диплом престижного вуза (по 4,8%), хобби, увлечение 

спортом (4%), [1; 2; 3]. 

Следующий блок вопросов касался кадровой политики организаций 

Красноярского края. Могут ли сотрудники влиять на размер своего заработка? К 

какому типу тяготеет кадровая политика компании? 

Прозрачная система премирования, доступная всему персоналу создана в 

половине организаций края. Ещё в одной пятой части организаций такая система 

доступна только определённым категориям работников. В 12% компаний 

действует иная система вознаграждения. В 10% случаев подобной системы не 

создано, но она планируется. Наконец, в 7% организаций у сотрудников нет 

возможности влиять на размер заработка [3; 4]. 

Каковы основные причины увольнения сотрудников? Как правило, решение 

носит комплексный характер и включает ряд причин. 

В большинстве случаев инициатива исходит от сотрудников (37,6%), чуть 

меньше увольнений связано с низким профессионализмом работников, 

невозможностью исполнения должностных обязанностей (34,4%). Нарушения 

трудовой дисциплины становятся причиной примерно трети случаев (29,6%). 

Низкая заработная плата является решающим фактором при увольнении 

сотрудников в 24% организаций, плохая обучаемость – 12,8%. Низкие моральные 

качества наравне с неспособностью влиться в коллектив составили ещё по 8% 

ответов. Несоответствие духу компании, её культуре и отсутствие понимания с 

руководством определили по 4% прекращения трудовых отношений [5]. 

Результаты исследования показали, что организации Красноярского края 

проявляют устойчивый интерес к молодым специалистам в возрасте от 18 до 40 

лет, особенно выделяя сотрудников возрастной группы 26–40 лет. Наиболее 

востребованными мерами по удержанию молодых сотрудников являются 
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создание возможностей для профессионального развития, организация обучения, 

поддержание хорошего микроклимата в коллективе. Вместе с тем оказалось, что 

системы адаптации новых сотрудников недостаточно развиты или вовсе 

отсутствуют во многих организациях региона. Это говорит о том, что есть 

значительные резервы для улучшения работы с молодёжью через развитие 

адаптационных программ, наставничества и прозрачных схем мотивации. Таким 

образом, для эффективного привлечения и удержания молодых кадров 

организациям Красноярского края необходимо переходить к комплексному 

подходу в кадровой политике, фокусируясь на развитии не только 

профессиональных, но и социальных навыков молодых специалистов, а также 

формировании корпоративной культуры, в основе которой лежит долгосрочное 

взаимовыгодное сотрудничество. 

 

Список литературы 

1. Мандрикова Е.Ю. Роль соответствия личности организации (person-organization fit) 

в формировании человеческого капитала организации // Организационная психология. – 2013. – 

Т. 3. – № 4. – С. 2–17. 

2. Кротов К. Достоинство и унижение в контексте организации: как выжить в 

токсичной среде // Skolkovo / Moskow School of Management. 21 января 2021. – URL: 

https://www.skolkovo.ru/expert-opinions/dostoinstvo-i-unizhenie-v-kontekste-organizacii-kak-

vyzhit-vtoksichnoj-srede/ (дата обращения: 02.02.2025). 

3. Захарова Л.Н., Сайгина Е.В. // Традиционные ценности и управление персоналом // 

Ученые записки Крымского федерального университета имени В.И. Вернадского. Социология. 

Педагогика. Психология. – 2024. – Том 10 (76). – №1. – С. 15–32.  

4. Захарова Л.Н. Саралиева З.Х., Сайгина Е.В. Управление развитием социального 

капитала организаций оборонно-промышленного комплекса как социологическая проблема / 

Л.Н. Захарова, З.Х. Саралиева, Е.В. Сайгина // Logos et Praxis. – 2023. – Т. 22. – № 1. – С. 80–92. 

5. Магун В.С. За пределами «человека советского»: россияне в европейской 

ценностной типологии // Демонтаж коммунизма. Тридцать лет спустя / Коллективная 

монография; под ред. К. Рогова. – М.: Новое литературное обозрение, 2021. – С. 325–353. 

 

 

YOUTH IN THE SYSTEM OF NEW EMPLOYEE ADAPTATION:  

COMMON PATTERNS AND SPECIFIC FEATURES  

IN ORGANIZATIONS OF THE KRASNOYARSK REGION 

 

N.V. Uzyumova 

 

The article examines issues related to attracting and retaining young specialists in organizations 

of the Krasnoyarsk Region. Based on an online survey of 125 organizations belonging to the Union of 

Industrialists and Entrepreneurs of the region, the authors analyzed employers' age preferences, 
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existing adaptation systems for new employees, and factors affecting the retention of young personnel. 

It was found that the main age group attracting employers is 26–40 years old, although the proportion 

of organizations interested in young people aged 18–25 is also significant. It was revealed that 

professional development, training, and a comfortable working atmosphere are considered the most 

important factors for retaining young employees. However, in many organizations, systems of 

adaptation for new employees are underdeveloped, with mentoring and structured approaches to 

onboarding often missing. The authors conclude that the development of comprehensive adaptation 

programs and conscious personnel policies can significantly improve the effectiveness of working with 

young people and reduce staff turnover in the region. 

Keywords: young specialists, staff adaptation, personnel retention, mentoring, personnel 

policy, corporate culture, Krasnoyarsk Region 
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Анализируется феномен ответственности как системный фактор профессионального 

развития специалиста. Приведены результаты измерения показателей ответственности у 

будущих специалистов помогающих профессий. Выявлены доминирующие мотивы 

ответственного поведения. Сформулированы задачи формирования ответственности у 

будущих специалистов помогающих профессий. 

Ключевые слова: профессиональная ответственность, мотивы ответственного 

поведения, карьерный рост, профессиональное развитие 

 

В условиях стремительных изменений современного общества для 

личностного роста и самореализации молодых специалистов требуется много 

внутренних ресурсов, среди которых наиболее значимым является 

ответственность. Она выступает не просто как индивидуальная характеристика, 

но как системообразующий фактор, определяющий психологическую 

устойчивость, социальную адаптацию и профессиональную успешность 

личности. Она рассматривается как интегральный показатель профессионального 

становления и достижения личностной зрелости, обеспечивающей осознанное 

управление собственной жизнью и её результатами. По мнению многих 

исследователей, ответственность является ключевым профессионально важным 

качеством [1]. 

Феномен ответственности как качества личности изучался такими учеными 

как К.А. Абульханова-Славская, Б.С. Братусь, М.Я. Дворецкая, Л.И. Дементий, 

И.А. Кочарян, Д.А. Леонтьев, К. Муздыбаев, В.П. Прядеин, В.Э. Чудновский. 

Обобщая мнения специалистов, ответственность можно определить как 

внутреннюю готовность субъекта достигать результата на основании 

самостоятельно принятого решения, осознанного долга и совести. У сотрудника в 

организации она проявляется в его стремлении качественно выполнять свою 

работу, брать на себя дополнительные задачи, добровольно тратить личное время 

на выполнение производственных заданий, оказывать помощь своим коллегам, 

инициировать новые идеи по улучшению внутриорганизационных процессов [2]. 
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Исследователи описывают ответственность как сложное многокомпонентное 

качество, включающее когнитивный компонент (осознание сотрудником 

последствий его деятельности, возможность просчитать результаты его 

действий), эмоциональный компонент (эмоции, возникающие в случае 

возможности выполнения задач), поведенческий компонент (инициативность, 

активность при выполнении рабочих задач) [3]. 

В свою очередь и организация заинтересована в поощрении 

ответственности сотрудников, так как повышается эффективность бизнес-

процессов: ответственные сотрудники реже допускают ошибки и не нуждаются в 

дополнительном контроле; повышается лояльность клиентов; ответственные 

сотрудники чаще проявляют инициативу в улучшении и развитии организации; 

формируется здоровая устойчивая организационная среда, сокращается утечка 

кадров. 

Целью нашего исследования являлось изучение мотивов ответственного 

поведения и формулирование задач профессионального развития будущих 

специалистов помогающих профессий.  

В исследовании принимали участие студенты ННГУ им. 

Н.И. Лобачевского, обучающиеся по специальностям психологического и 

социологического профиля, будущие психологи, социологи, конфликтологи, 

социальные работники. Всего 64 человека. Из них 19 юношей и 45 девушек. 

Возраст участников исследования от 18 до 22 лет. Использовались методики: 

опросник «Ответственность» В.П. Прядеина; «Опросник диагностики 

личностного симптомокомплекса ответственности (ОДЛСО) и оценка его 

психометрических характеристик» И.А. Кочаряна. 

Результаты самооценки студентами ответственности показали, что 

половина из них оценили свой уровень ответственности как средний (51%), третья 

часть студентов обладают, по их мнению, низким уровнем ответственности (36%) 

и лишь 13% студентов высоко оценивают свой уровень ответственности. 

Согласно стандартным оценкам, приведенным авторами методики, высокий 

уровень ответственности проявляется в осознании ответственности и 

последующем ответственном поведении, средние значения свидетельствуют, что 

на уровне осознания человек признает необходимость быть ответственным, 

однако не уверен, что готов следовать этом принципу в жизни. Низкий уровень 

проявляется в том, что человек не осознает необходимость принятия 

ответственности, перекладывая ее на других, и проявляет безответственное 

поведение. Согласно полученным нами данным, ответственность не является 

доминирующей личностно и профессионально значимой ценностью у 
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большинства обследованных нами студентов, как на смысловом, так и на 

поведенческом уровне. 

Мы выявили наиболее распространенные мотивы ответственного 

поведения будущих специалистов помогающих профессий. Использовалась 

типология характеристик симтомокомплекса ответственности личности 

Кочаряна И.А. 

Наиболее распространен симпотомокомплекс «Самопожертвование»: быть 

ценным, полезным, значимым для других, забывая о себе своих нуждах, иначе 

человек себя чувствует менее ценным (58%). Для данных респондентов 

характерна следующая форма ответственного поведения: надежность, 

самостоятельность, заботливость, исполнительность, готовность брать на себя 

большой объем работы, помогать и опекать других. Однако при таком типе 

ответственного поведения специалист может быть не удовлетворен результатами 

работы, чувствовать себя использованным, считать, что его услуги не оценены в 

полной мере. 

Для будущих специалистов наиболее выражен симптомокомплекс 

«Этичность», который характеризуются высоким уровнем морали (39 %). Они 

всегда берут на себя ответственность за свои действия, осознавая их важность не 

только для себя, но и для окружающих. Такие люди действуют ответственно, 

руководствуясь собственными желаниями, соответствующими их 

представлениям об этике и морали. Данное поведение может быть обусловлено 

следующими мотивами: быть самим собой, открытым, искренним. 

Результаты проведенного исследования могут быть использованы для 

разработки программ развития ответственности у будущих специалистов 

помогающих профессий. Мы предлагаем включить в них решение следующих 

задач. 

1. Проведение тренингов по развитию интегральных качеств 

ответственности (тайм-менеджмент, эмоциональный интеллект, принятие 

решений, самодисциплина). 

2. Поощрение проявлений ответственности (подчеркивание ценности 

ответственного поведения, благодарности, указание на перспективу карьерного 

продвижения). 

3. Автономия (создание условий, чтобы студенты могли самостоятельно 

определять свои действия, задачи, влиять на процессы и результаты). 

4. Регулярное получение обратной связи от преподавателя в соответствии 

с зонами роста. 
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5. Психологическая поддержка, предупреждение возникновения 

гиперответственности, которая может привести к эмоциональному выгоранию, 

перенапряжению и нежеланию развиваться в компании. 

Результаты показали, что только треть будущих специалистов помогающих 

профессий оценивают себя как высоко ответственных, у остальных 

ответственность проявляется только на уровне понимания ее необходимости или 

вообще наблюдается страх и избегание ответственности. У большинства 

студентов доминируют мотивы ответственного поведения – самопожертвование 

и этичность, то есть отношение к ответственности как возможному источнику 

личных ограничений или вынужденной необходимости соблюдения социальных 

норм и правил. 
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The article analyzes the phenomenon of responsibility as a systemic factor in the professional 

development of a specialist. The results of measuring the responsibility indicators of future specialists 
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