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Введение. В статье приводятся данные анализа мотивационных профилей обучающихся 
разных поколений. Во введении изложены особенности коллективов аптечных организа-
ций и современные подходы к мотивации персонала.
Материалы и методы. Исследование проводилось на основе методики диагностики 
мотивационного профиля личности Ш. Ричи и П. Мартина среди обучающихся фарма-
цевтического вуза — представителей поколений Y и Z на 1, 3 и 5-м курсах.
Результаты. В ходе анализа данных мотивационных профилей выявлены основные на-
правления и различия в мотивации данных поколений и особенности мотивации специа-
листов поколения Z. Определены их основные побудительные мотивы, а также перечень 
и направленность мероприятий по привлечению сотрудников нового поколения. Доми-
нирующими мотивационными факторами поколения Z являются: высокая заработная 
плата и материальное вознаграждение, четкое структурирование работы и наличие об-
ратной связи. Также у представителей поколения Z выявлены такие качества как: отно-
сительно невысокая креативность, высокая потребность во множественных социальных 
контактах и высокая конкурентная напористость. 
Заключение. Благодаря полученным результатам были определены возможные из-
менения мотивационных профилей поколения Z в начале их трудовой деятельности и 
разработаны основные рекомендации для привлечения таких сотрудников в компанию. 
Перспективой исследования является дальнейшее изучение изменения мотивационных 
профилей во времени.
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Introduction. The article provides data from the analysis of the motivational profiles of students 
of different generations. The introduction describes the features of the teams of pharmacy 
organizations and modern approaches to staff motivation.
Materials and methods. The study was carried out on the basis of the methodology for 
diagnosing the motivational profile of the personality by S. Ritchie and P. Martin among students 
of a pharmaceutical university — representatives of generations Y and Z during their 1st, 3rd, and 
5th years of studies.
Results. In the course of the analysis of these motivational profiles, the main directions and 
differences in the motivation of these generations and the peculiarities of the motivation of 
generation Z specialists were identified. Their main incentives were determined, as well as the list 
and focus of measures to attract new generation employees. The dominant motivational factors 
of generation Z are: high wages and material rewards, clear job structuring and feedback. Also, 
representatives of generation Z revealed such qualities as: relatively low creativity, a high need for 
multiple social contacts, and high competitive assertiveness.
Conclusion. On the basis of the results obtained, possible changes in the motivational profiles of 
generation Z at the beginning of their career were identified and the main recommendations for 
attracting such employees to the company were outlined. Further studies are needed to evaluate 
the changes of motivational profiles over time.
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Введение. Характерной чертой деятель-
ности современной организации является 
возрастающая роль человеческого фактора. 
Различия людей по их мотивационно-цен-
ностным характеристикам очень велики, по-
этому не следует переоценивать ожидаемую 
эффективность неких универсальных правил 
управления мотивацией работников. Поми-
мо потребности в материальном вознаграж-
дении трудовое поведение работника опре-
деляется многими другими потребностями, 
и они у каждого выражены в различной сте-
пени. Выявление специфики мотивации на 
групповом (в подразделениях, проектных 
командах) и индивидуальном уровне (там, 
где это позволяет численность персонала) — 
важное условие успешного управления [1, 2].

Система мотивации является одним из ос-
новных элементов системы управления орга-
низацией, которая осуществляет воздействие 
на сотрудников для достижения главной цели 
компании. Для этого необходимо определить 
направленность действий сотрудника и каким 
образом следует его мотивировать. 

На сегодняшний день по одной из теорий 
считается, что один исторический цикл «че-
тырех поворотов» обычно занимает 80-90 лет 
и внутри этих циклов последовательно по-
вторяются архетипы четырех поколений [3, 
4]. Штат сотрудников современной аптечной 
организации представлен несколькими поко-
лениями, и в скором времени к работе при-
ступят специалисты поколения Z, поэтому 
для успешного сотрудничества на начальном 
этапе работы необходимо уже сейчас выбрать 
верную модель мотивации, чтобы не только 
привлечь, но и удержать молодых сотрудни-
ков [5].

Ясно, что побуждать человека к деятельно-
сти могут различные обстоятельства, связан-
ные с условиями, в которых человек находится, 
с социальным окружением, с собственными 
мировоззрением, потребностями и ценно-
стями. Всю совокупность этих побуждающих 
обстоятельств называют мотиваторами. Ис-
ходя из этого, одной из важнейших задач для 

успешной реализации стратегии организации 
является определение системы стимулов и 
мотиваций, побуждающих личность работать 
с наибольшей отдачей. При этом следует пом-
нить, что эта система закладывается и форми-
руется уже в процессе обучения. 

Материалы и методы. Объектом иссле-
дования выступили обучающиеся Институ-
та фармации Алтайского государственного 
медицинского университета Министерства 
здравоохранения РФ — представителей двух 
разных поколений: поколение Y (2014-2019 гг. 
обучения) — 42 человека, и поколение Z (по-
ступившие в вуз в 2018 году), которое пред-
ставили 38 человек. Мониторинг проводился 
в период с сентября 2014 по январь 2020 года 
на 1, 3 и 5-м году обучения.

В период сбора данных нами проведен ан-
кетный опрос и интервьюирование выбран-
ной группы респондентов. За основу принята 
методика диагностики мотивационного про-
филя личности Ш. Ричи и П. Мартина [6]. 

Тестирование было направлено на выяв-
ление факторов мотивации, которые высоко 
оцениваются среди респондентов и тех фак-
торов, которым они придают мало значения 
как потенциальным источникам удовлетворе-
ния выполняемой работой. 

Студентам предлагалось распределить 
определенное количество баллов между вы-
сказываниями в соответствии с их предпочте-
ниями. Анкетирование проводилось аноним-
но. Методика позволила оценить двенадцать 
основных потребностей человека и построить 
график, отражающий его мотивационный 
профиль.

Результаты. В ходе исследования опреде-
лены наиболее распространенные мотиваци-
онные профили (МП) среди представителей 
поколений Y и Z на 1, 3 и 5-м году обучения. 
У представителей поколения Y на 1-м курсе 
обучения на первый план выходит экспрес-
сивный МП — 32,7%, затем следует уплощен-
ный МП, характерный для 16,4% респонден-
тов. У 14,6% опрошенных студентов выявлен 
импульсивный МП (см. рисунок 1). 
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При анализе результатов анкетирования 
поколения Z мы также видим, что первые две 
ведущие позиции по-прежнему занимают 
экспрессивный и уплощенный профиль: 26% 
и 16%, соответственно (см. рисунок 2).

Экспрессивный МП характеризовался за-
метными перепадами профильной линии, 
при этом общий уровень мотивов потреби-
тельного ряда, связанного с индивидуальной 
сферой существования субъекта и обуслов-
ленного потребностями личности и произво-
дительного ряда, характеризующего направ-
ленность субъекта деятельности на создание 
общественно значимого результата, где пове-
дение сотрудника зависит от цели организа-
ции, существенно не отличался. Для предста-
вителей этого типа характерны стремление 
к самоутверждению в социуме, хороший кон-
троль над эмоциональной сферой. Живость 
характера, эксцентричность, лидерство — это 
то, что становится для них отличительной чер-
той [7].

В уплощенном МП мы можем интерпрети-
ровать два варианта: «мотивационную все-
ядность» или «мотивационное равнодушие». 
Так, в первом случае профильная линия будет 

находиться на высоком уровне и означать, что 
рассматриваемый субъект хочет всего и лю-
бит все (часто встречающийся вариант среди 
респондентов), а во втором — на низком, что 
говорит нам о некотором равнодушии и от-
сутствии стремления, данный вариант встре-
чается гораздо реже среди рассматриваемых 
групп. 

Вторую и третью позицию заняли импуль-
сивный и регрессивно-импульсивный МП, со-
ставившие по 13% (см. рисунок 2). 

Импульсивный МП схож с экспрессивным, 
однако для людей с таким МП будут также 
присущи следующие черты:

	– обидчивость при социальных контактах,
	– склонность к волнениям,
	– колебание настроения,
	– раздражительность,
	– неуверенность,
	– конфликтность.

Для представителей регрессивно-импуль-
сивного МП представляет сложность соче-
тание следующих черт: снисхождение к соб-
ственным слабостям и неуравновешенность, 
характерные для импульсивного МП, с рав-
нодушием к общественным интересам и зна-
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Рисунок 1. Эволюция мотивационных профилей поколения Y
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чительным превышением потребительных 
мотивов относительно развивающих, харак-
терных для регрессивного МП, что приводит 
к трудностям на пути самореализации. 

На третьем году обучения результаты рас-
пределились следующим образом: поко-
ление Y — часто встречающимся оказался 
регрессивно-экспрессивный МП — 33,3% 
(см. рисунок 1), в котором сочетаются эгоизм 
со стремлением к самоутверждению в социу-
ме и лидерству, первое место по распростра-
ненности у поколения Z по-прежнему полу-
чает экспрессивный МП, составивший 31% 
(см. рисунок 2).

Также был проведен анализ поколения Y на 
пятом году обучения, где были выявлены: ре-
грессивно-экспрессивный МП — 33%, на вто-
ром месте импульсивный — 23% и чуть реже 
прогрессивно-экспрессивный МП — 20% 
(см. рисунок 1).

Категория людей с прогрессивно-экспрес-
сивным МП отличается высоким уровнем 
притязаний и упорством в достижении вы-
бранных целей. Желание продвигаться по ка-
рьерной лестнице является отправной точкой 
для самосовершенствования и непрерывного 

образования. Как правило, они становятся ге-
нераторами идей и неформальными лидера-
ми на пути их воплощения, что, несомненно, 
может быть полезно для достижения целей 
компании при правильно подобранных мето-
дах мотивации. 

Обсуждение. Структура мотива обучаю-
щихся неоднородна и претерпевает измене-
ния под влиянием их индивидуальных осо-
бенностей, внутренних и внешних факторов. 
Однако, мотивационные факторы у поколе-
ний Y и Z в рассмотренные периоды обуче-
ния имеют свои сходства. Методика Ш. Ричи 
и П.  Мартина позволила не ограничиваться 
исследованием мотивационных профилей 
и рассмотреть 12 мотивационных факторов, 
предусмотренных методикой, выявив наибо-
лее распространенные среди исследуемых 
групп.

Так, фактор 1 указывает нам на потребность 
в высокой заработной плате и материальном 
вознаграждении, фактор 2 обуславливает 
желание работать в хороших условиях и ком-
фортной обстановке, фактор 3 — потребность 
в четком структурировании работы, фактор 
4 — потребность в социальных контактах, 
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фактор 5 показывает уровень потребности 
в формировании и поддержании долгосроч-
ных, стабильных взаимоотношений, фактор 
6 — потребность в завоевании признания со 
стороны других людей, фактор 7 выступает 
показателем потребности следовать постав-
ленным целям и быть самомотивированным, 
фактор 8 соответствует потребности во влия-
тельности и власти и стремлению руководить 
другими, фактор 9 — стремлению избегать 
рутины и скуки, фактор 10 — потребности 
быть креативным и открытым для новых идей, 
фактор 11 определяет потребность в совер-
шенствовании, росте и развитии как личности, 
а фактор 12 — потребность в ощущении вос-
требованности и в интересной общественно 
полезной работе.

После анализа результатов были выявлены 
следующие доминирующие мотивационные 
факторы: в первую очередь, фактор 1 — по-
требность в высокой заработной плате и мате-
риальном вознаграждении, а также желание 
иметь работу с хорошим набором льгот и над-
бавок. Данная потребность свидетельствует о 
тенденции к изменению в процессе трудовой 
жизни финансового состояния, а увеличение 
трат будет лишь обусловливать повышение 
значения этой потребности. Высокое значе-
ние указанного фактора показывает нам, что 
главной, движущей силой человека являются 
деньги. В наиболее крайнем случае возникает 
вероятность столкнуться с такой проблемой, 
как «достаточно никогда не бывает достаточ-
но». Здесь мы можем говорить о снижении 
ценности денег, которые становятся лишь 
очередным достижением, а не средством су-
ществования и содержания [8, 9].

В качестве доминирующего также выступил 
фактор 3, которому соответствует потребность 
в четком структурировании работы и наличии 
обратной связи и информации, позволяющей 
судить о результатах работы. Поэтому неопре-
деленность и замешательство могут служить 
индикатором стресса или беспокойства, когда 
человек сталкивается с серьезными измене-
ниями в своей личной жизни или на работе [8].

Наименьшее значение для рассматривае-
мой группы респондентов, имеют мотиваци-
онные факторы 5, 8 и 10. Следует отметить, 
что снижение значения фактора 5 не говорит 
о слабой социальной адаптации и отсутствии 
социальных навыков, поскольку здесь мы рас-
сматриваем стремление к работе с разными 
людьми и множественным социальным кон-
тактам, что никак не отражается на коммуни-
кативных навыках человека. 

Рассматривая средства коммуникации, 
нельзя оставить без внимания такие наби-
рающие обороты способы взаимодействия, 
как видеосвязь и переписки в различных 
мессенджерах. Здесь участники взаимодей-
ствия могут регулировать уровень своей вов-
леченности и быть задействованными в не-
скольких виртуальных диалогах сразу, решая 
одновременно несколько задач. Привыкнув 
к возможности быстро переключаться в сети 
между онлайн-беседами, цифровое поколе-
ние проецирует это и на реальную жизнь, что 
и проводит к потребности во множественных 
социальных контактах.

Достаточно благоприятным оказался уро-
вень важности такого показателя, как конку-
рентная напористость. Несмотря на то, что 
умение руководить и оказывать влияние на 
окружающих — это одно из наиболее ценных 
качеств, безрассудное использование этой 
потребности может обернуться разрушением 
всей мотивационной системы, эффективной 
коммуникации, а главное, резким снижением 
эффективности работы компании. Поэтому 
важно, чтобы этот показатель не был значи-
тельно завышен относительно других разви-
вающих мотивов.

Очевидным стал относительно низкий 
уровень фактора 10, обуславливающего кре-
ативность, поскольку высока потребность 
в структурированности деятельности, кото-
рая прослеживается среди респондентов. Как 
известно, профессия провизора не приемлет 
ошибок, и от специалиста зависит не только 
здоровье, но и жизнь человека в целом, поэ-
тому формирование способности усваивать и 
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применять на практике четко структурирован-
ную информацию в этом случае будет более 
предпочтительным вариантом, чем высокий 
уровень потребности в спонтанных идеях. 

Однако, необходимо принять во внимание, 
что данный фактор может быть весьма полез-
ным в условиях быстро развивающихся науки 
и технологий, где креативность представляет 
собой способ движения вперед в гонке инно-
ваций и становится все более ценным каче-
ством работника, чему особенно способству-
ет ужесточение конкуренции [10].

Заключение. По результатам исследования 
определены МП поколений Y и Z, выделены 
доминирующие мотивационные факторы де-
ятельности и определено их влияние на буду-
щую профессиональную деятельность, исходя 
из преобладающих потребностей. Сравнение 
мотивационных профилей поколения Y и Z 
позволяет предположить, что к началу трудо-
вой деятельности ведущим МП у поколения Z 
под влиянием их профессиональных настав-
ников (поколение Y) может стать регрессивно- 
экспрессивный МП.

Эффективным профилем для фармспециа-
листа является прогрессивно-экспрессивный 
МП, в котором производственные мотивы 

преобладают над потребительскими. Данный 
МП фиксируется у представителей поколе-
ния Z уже на третьем году обучения. Наличие 
данного МП у поколения Z свидетельствует 
о большой потребности к самовыражению, 
что будет необходимо учитывать при даль-
нейшем трудоустройстве. 

Результаты исследования МП двух поколе-
ний позволяют на ранних этапах формировать 
методы мотивации, соответствующие как осо-
бенностям поколения, так и отдельно рассма-
триваемой личности. 

В качестве рекомендации для привлечения 
сотрудников поколения Z и их дальнейшей 
заинтересованности в работе следует на на-
чальном этапе рассказать не только о пер-
спективах карьерного роста, но и о сфере про-
фессионального развития, которое сотрудник 
будет получать на каждой из ступеней. Исхо-
дя из ведущих мотивов, также рекомендуется 
придерживаться четкого плана работы, да-
вать объяснение, с какой целью поставлена 
та или иная задача, поскольку это будет спо-
собствовать полному пониманию ожидаемо-
го результата и приведет к решению задачи 
с учетом общих целей аптечной организации.
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