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Поколение людей, рожденных после 
1995 г., отличается по ценностям, мотивации и 
поведению от предшествующих поколений

Для успешного взаимодействия 
требуется адаптация схем мотивации / 
обучения с учетом специфики поколения

ВЫРАЖЕННОСТЬ 
ЦЕННОСТЕЙ И УСТАНОВОК

ПРИОРИТЕТНОСТЬ ФАКТОРОВ 
МОТИВАЦИИ

ФАКТОРЫ СПЕЦИФИКИ 
ПОКОЛЕНИЯ

Ключевая гипотеза исследования*:

Ноябрь 2021 г. – приглашение университетам - членам ФУМО принять участие в исследовании с 
целью получения ответа на вопросы:

• Действительно ли нынешние студенты отличаются от своих предшественников?
• Как мотивировать  к обучению?
• Какие форматы обучения  лучше работают?

*Исследование инициировано ГК ЛАНИТ , ЭФ МГУ и ИНП 2

Пролог



1. Методология исследования
2. Ключевые результаты:

• Пока поколенческие различия в ценностях и поведенческих 
установках не велики.

• Существуют мотивационные особенности людей, рожденных после 
1995 г., которые важно учитывать. Рецепт идеального курса: 
позитивная атмосфера и содержательная обратная связь.

• Студенты больше ценят индивидуализированные, а также 
приносящие пользу для их будущей карьеры форматы обучения.

3. Что из этого следует

Структура
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Методология исследования

4729

Регионы исследования, в которых опрашивались студенты-экономисты
Регионы исследования, в которых опрашивались студенты экономических и неэкономических специальностей

Регионы исследования, в которых опрашивались сотрудники ГК ЛАНИТ (не менее 30 сотрудников)
Прочие регионы исследования

опрошенных
студентов*

1853 опрошенных 
сотрудников ГК 
ЛАНИТ из

регионов51

16 университетов из

12 регионов РФ и один –
из Армении

Дескриптивный 
анализ

Эконометрический 
анализ

Кластерный 
и факторный анализ

Статистический 
анализ

Демографический
анализ
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Обзор российского и 
международного опыта 

*Опрос проводился через кураторов в вузах: среди студентов была распространена ссылка на опрос. 
Возможно смещение результатов в сторону более мотивированных студентов.



Рожденные после 1995 г.  -
представители поколения Y и зумеров

*Автор использует другие названия поколений: 
«Поколение застоя» (1947-1967), 
«Реформенное поколение» (1968-1981),
«Поколение миллениалов» (1982-2000)

[Радаев, 2018]

Подход RuGenera-ons –
бэби-бумеры

Подход RuGenerations –
поколение Х

Подход RuGenerations –
поколение Y

Подход RuGenera-ons –
поколение зумеров

1945

Подход В. Радаева* –
поколение Х

Подход В. Радаева* –
поколение Y

Подход В. Радаева* –
поколение зумеров

Подход Н. Хоува и У. Штрауса –
бэби-бумеры

Подход Н. Хоува и У. Штрауса –
поколение Х

Подход Н. Хоува и У. Штрауса –
поколение Y

Подход Н. Хоува и У. Штрауса –
поколение зумеров

Стандартный подход –
бэби-бумеры

Стандартный подход –
поколение Х

Стандартный подход –
поколение Y

Стандартный подход –
поколение зумеров

Подход Pew Research –
бэби-бумеры

Подход Pew Research –
поколение Х

Подход Pew Research –
поколение Y

Подход Pew Research –
поколение зумеров

Подход А. Бенсика –
бэби-бумеры

Подход А. Бенсика –
поколение Х

Подход А. Бенсика –
поколение Y

Подход А. Бенсика –
поколение зумеров

Подход С. Шольца и др. –
бэби-бумеры

Подход С. Шольца и др. –
поколение Х

Подход С. Шольца и др. –
поколение Y

Подход С. Шольца и др. –
поколение зумеров

1950 1955 1960 1965 1970 1975 1980 1985 1990 2000 2005 2010 2015 2020 2025

1995

1995

Подход В. Радаева* –
бэби-бумеры
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Источник: ИНП, ЛАНИТ, 2022 



1. Методология исследования
2. Ключевые результаты:

• Пока поколенческие различия в ценностях и поведенческих 
установках не велики.

• Существуют мотивационные особенности людей, рожденных после 
1995 г., которые важно учитывать. Рецепт идеального курса: 
позитивная атмосфера и содержательная обратная связь.

• Студенты больше ценят индивидуализированные, а также 
приносящие пользу для их будущей карьеры форматы обучения.

3. Что из этого следует

Структура
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7

• Бóльшая, чем у других поколений, 
многозадачность

• Недостаточно развитое системное 
мышление

• Низкая способность к длительной 
концентрации внимания

• Клиповость мышления

• Сложности в восприятии текстовых 
сообщений (без визуальных образов)

Когнитивные особенности людей, 
рожденных после 1995 г.

Источник: ИНП, ЛАНИТ, 2022



Ценности Установки
Общие межстрановые особенности людей, 

рожденных после 1995 г., по сравнению с более старшими поколениями:
• Не важен конформизм
• Не важны традиции
• Меньше ценят безопасность
• Меньше избегают нового
• Бóльшие гедонисты

• Бóльшая лояльность к нарушению 
принятых в обществе правил

• Бóльшая толерантность к 
иностранцам

Российская специфика поколения
• Благожелательность (менее выражена, чем в других странах)
• Универсализм (менее выражен, чем в других странах)
• Достижительность (более выражена, чем в других странах)
• Власть (не очень важна в целом, но более выражена, чем в других 

поколениях и в других странах)
• Самостоятельность (более выражена, чем в других поколениях, но 

менее выражена, чем в других странах)

• Вопросы гендерного равенства
менее важны, чем в других странах 
(межпоколенческих различий нет)

• Экологические проблемы менее 
важны, чем в ряде других стран 
(межпоколенческих различий нет)

Международная и российская специфика ценностей и установок людей, 
рожденных после 1995 г.: различия преимущественно возрастные
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При поиске подходов к работе с молодежью России более близок опыт Восточной и 
Южной Европы (Польша, Сербия, Италия), а не Северной Европы (например, Швеции).



В 2021 г. (по сравнению с 2016 г.):

• Ниже конформизм (меньше склонность соблюдать правила, меньшая 
зависимость от внешнего одобрения)

• Выше ценность власти  (больше ценят возможность руководить и 
указывать другим, что делать)

Источник: по данным регрессионного анализа 6 университетов, N=2111

Изменения ценностей студентов в динамике 
в вузах ФУМО

Значительные поколенческие различия в ценностях и поведенческих установках 
не выявлены.

[Анализ международных баз, а также социологических
данных (опрос студентов в 2016, 2021 г., и сотрудников Ланит, 2021 г.)] 9



Ключевые цели жизни: комфорт, саморазвитие, 
финансовая независимость и богатство

5 

11 

13 

19 

40 

42 

42 

47 

52 

58 

66 

67 

 -   20   40   60   80

Слава, популярность (признание успехов окружающими)

Духовное развитие (поиск истины, своего предназначения)

Помощь окружающим (вклад в то, чтобы мир стал лучше и справедливее)

Создание и поддержание комфортного круга общения (друзей и единомышленников)

Физическое здоровье*

Создание семьи (построение отношений, рождение и воспитание детей)*

Успешная карьера (продвижение по службе)*

Ментальное (психологическое) здоровье

Новые впечатления в жизни (путешествия, возможность пробовать новое)

Финансовая независимость, богатство (возможность позволить себе что угодно)

Саморазвитие (реализация своего потенциала)*

Комфортные условия жизни (комфортный дом, условия для отдыха и т.д.)

после 1995 г.р.

1980-1995 г.р.

ранее 1980 г.р.

Источник: По данным опроса сотрудников ГК ЛАНИТ, 2021. 
Примечание: Звездочкой отмечены показатели, по которым существуют статистически значимые различия между поколениями. 
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Студенты-экономисты (в сравнении с другими специальностями) большее значение придают:
• финансовой  независимости (богатству) (во всех регионах входит в топ-3 цели);
• успешной карьере (продвижения по службе).

[по данным регрессионного анализа на студентах разных факультетов МГУ]



1. Методология исследования
2. Ключевые результаты:

• Пока поколенческие различия в ценностях и поведенческих 
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• Существуют мотивационные особенности людей, рожденных после 
1995 г., которые важно учитывать. Рецепт идеального курса: 
позитивная атмосфера и содержательная обратная связь.
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Структура
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• Рожденные после 1995 г. чаще, чем старшие 
поколения, говорят, что для них важно 
хорошо проводить время и баловать себя 
(гедонизм по методике Шварца). 

• Это проявляется как в ожидании того, что 
любой процесс, – и рабочий  и учебный в 
том числе – будет приносить 
удовольствие.

• Зумеры часто подходят к комфорту в 
процессе обучения или на рабочем месте как 
к «гигиеническому фактору» (нетоксичная 
обстановка, удобные пространства и т.д.)

Гедонизм у рожденных после 1995 г. выше
в разрезе по поколениям

Источник:  По данным опроса сотрудников ГК ЛАНИТ, 2021. Примечание: Значение меньше 
нуля означают, что ценность не выражена, значения больше нуля – выражена. Когда 
вертикальный отрезок (95%-ный доверительный интервал) в центре столбца оказывается 
полностью над (или под) вертикальным отрезком в центре другого столбца, это означает, что 
различия между двумя столбцами статистически значимы. 

-0,4

-0,2

0

0,2

0,4

0,6

0,8

ранее 1980 г.р. 1980-1995 г.р. после 1995 г.р.

Мотивационные особенности: 
важность комфорта и удовольствия
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Мотивационные особенности: важность 
индивидуального подхода

32 33

21
18

26

15

7

14

8

Наличие четких карьерных 
траекторий, понимание 

следующих шагов для роста

Возможность определять 
индивидуальную 

карьерную траекторию 
внутри компании, 

учитывающую Ваши 
запросы

Поддержка / 
наставничество со стороны 

более опытных коллег

ранее 1980 г.р. 1980-1995 г.р. после 1995 г.р.

Важность индивидуального подхода
место, которое занимает мотиватор для разных поколений

Источник: По данным опроса сотрудников ГК ЛАНИТ, 2021. 
Примечание: Всего 49 мотиваторов. На первом месте наиболее важный мотиватор, на 49-м – наименее 
важный.

1 
очень важно

49
совсем 
не важно

• Для рожденных после 1995 г. 
высокое значение имеет 
возможность выбора и наличие 
альтернатив.

• На рабочем месте важность 
индивидуального подхода 
проявляется через запрос на 
индивидуальные траектории 
развития. При обучении – в 
предпочтении 
индивидуализированных 
форматов: семинары, консультации.
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Мотивационные особенности: 
прагматизм

Ранжировка 49 мотиваторов для разных поколений и студентов экономических 
специальностей 

на первом месте – наиболее важный фактор мотивации

ПОКОЛЕНИЯ

ранее 1980 
г.р.

1980-1995
г.р.

после 
1995 г.р.

студенты-
экономисты

1. Уровень дохода 1 1 1 1

2. Возможность наращивать свои компетенции 5 2 2 7

3. Наличие видимых результатов собственной 
работы 2 3 5 6

4. Возможность самореализации на работе 6 4 3 3

5. Дружеская / позитивная атмосфера в команде 3 5 6 2

6. Доверие со стороны руководства 4 6 11 5

7. Подходящий уровень нагрузки на работе
(work-life balance) 10 7 4 4

Источник: По данным опроса сотрудников ГК ЛАНИТ и студентов,  2021. 
Примечание: Всего 49 мотиваторов. 
На первом месте наиболее важный мотиватор, на 49-м – наименее важный.

• Прагматизм выражен в 
ориентации на доход, 
самореализацию, а также в 
важности баланса между 
работой и личной жизнью. 

• Экологическая ответственность 
компании, возможность 
участия в волонтерских 
программах, высокая 
социальная и корпоративная 
ответственность работодателя 
– среди наименее важных 
мотиваторов. 
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Мотивационные особенности:
обратная связь важнее похвалы

ОБРАТНАЯ СВЯЗЬ ВАЖНЕЕ ПОХВАЛЫ
место, которое занимает мотиватор для разных поколений • Качественная социология: зумеры

адекватно относятся к себе, почти 
всегда осознают свои слабые и 
сильные стороны.

• Содержательная обратная связь для 
рожденных после 1995 г. (как и для 
старших поколений) важнее 
похвалы. Она позволяет лучше 
осознавать как свои сильные 
стороны, так и зоны роста.

11

37

10

38

10

41

Обратная связь со 
стороны коллег / 

руководства

Похвала, поощрение, 
признание (в т.ч. 

публичное)
ранее 1980 г.р. 1980-1995 г.р. после 1995 г.р.

1 
очень важно

49
совсем не важно

Источник:  По данным опроса сотрудников ГК ЛАНИТ, 2021. 
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Мотивационные особенности: склонны к 
самостоятельности, но не взятию на себя ответственности

Не склонны брать на себя ответственность
ранжировка мотиваторов в разрезе поколений
чем меньше значение, тем важнее мотиватор

Источник: По данным опроса сотрудников ГК ЛАНИТ и студентов,  2021 
Примечание: Всего 49 мотиваторов. На первом месте наиболее важный мотиватор, 
на 49-м – наименее важный.

ранее 1980 
г.р.

1980-1995
г.р.

после 
1995 г.р.

Студенты-
экономисты

Возможность самостоятельно 
принимать решения и нести за них 
ответственность 15 16 30 30

Поддержка / наставничество со 
стороны более опытных коллег 21 15 8 13

• Рожденные после 1995 г. чаще считают, что 
контролируют ход собственной жизни, 
что может проявляться в 
скоропалительных решениях. 

• Возможность самостоятельно 
принимать решения и нести за них 
ответственность не является важным 
мотиватором для рожденных после 1995 г. 

• Ими более востребованы поддержка, 
наставничество со стороны более 
опытных коллег.
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Мотивационные особенности: правила и авторитет  
«не работают сами по себе»

Качества идеального руководителя (%)

Источник: По данным опроса сотрудников ГК ЛАНИТ, 2021. Примечание: Звездочкой отмечены 
показатели, по которым существуют статистически значимые различия между поколениями.
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Открытость к новому

Вовлеченность в работу, интерес к профессии

Готовность помогать сотрудникам развиваться 
(дополнительное образование, курсы)*

Умение вдохновлять и вести за собой 
сотрудников

Умение принимать решения и брать на себя 
ответственность*

Справедливость, честность

Профессионализм, более глубокие знания, 
чем у сотрудников*

Умение ставить и делегировать задачи, давать 
обратную связь*

Эмоциональный интеллект, уважительное 
отношение к сотрудникам

Открытость к диалогу и готовность вместе 
обсуждать проблемы и искать решения*

после 1995 г.р. 1980-1995 г.р. ранее 1980 г.р.

• Для зумеров авторитет должен быть 
основан на профессионализме, а не 
на статусе. 

• Идеальный преподаватель -
увлеченный профессионал-практик, 
уважительно относящийся к студентам.

• Идеальный руководитель –
открытый к диалогу эмпатичный 
профессионал.

• Рожденные после 1995 г. менее 
склонны соблюдать правила только 
потому, что это правила, не вникая в 
их суть. Непонимание 
обоснованности правила может 
приводить к его несоблюдению.
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Что мотивирует учиться? 
(ходить на занятия,  хорошо делать домашние задания и др.)

1. Позитивная атмосфера на занятиях 
2. Содержательная обратная связь от преподавателя
3. Поддержка, наставничество со стороны преподавателя
4. Объяснение, для чего нужны получаемые знания, 
5. Понятные правила, позволяющие рассчитать уровень усилий для достижения 

результата
6. Объяснение, почему изучаемые вопросы интересны
7. Дополнительные возможности (получение рекомендации преподавателя и 

др.)
8. Возможность определять индивидуальную траекторию освоения курса
9. Возможность проявить творческий подход 
10. Видимые результаты от освоения курса (например, публичный проект)
11. Похвала преподавателя
12. Игровые форматы (соревнование команд и т.д.)
13. Свободное посещение занятий (при условии выполнения требований курса)
14. Командная работа
15. Возможность посещать занятия дистанционно
16. Участие в курсе представителей бизнеса или власти (например, в качестве 

приглашенных гостей)
17. Высокие критерии оценки на курсе
18. Регулярный контроль знаний на занятиях
19. Конкурентная среда в группе (конкуренция за рейтинг и др.)

Ранжировка мотиваторов для студентов
(на 1 месте – наиболее значимый мотиватор)

• Вне зависимости от университета и 
специализации ключевые мотиваторы 
к обучению – позитивная атмосфера 
на занятиях  и содержательная 
обратная связь от преподавателя.

• К старшим курсам для студентов 
повышается важность мотиваторов:
• Понятные правила … (5)

• Свободное посещение занятий (13)

• Возможность посещать занятия 
дистанционно (15)

• Высокие критерии оценки на курсе 
(17)
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1. Методология исследования
2. Ключевые результаты:

• Пока поколенческие различия в ценностях и поведенческих 
установках не велики.

• Существуют мотивационные особенности людей, рожденных после 
1995 г., которые важно учитывать. Рецепт идеального курса: 
позитивная атмосфера и содержательная обратная связь.

• Студенты больше ценят индивидуализированные, а также 
приносящие пользу для их будущей карьеры форматы обучения.

3. Что из этого следует

Структура

19



Предпочтительные виды учебной активности
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• Семинарские занятия наиболее предпочтительны, а групповые консультации и лекции –
наименее предпочтительны на факультетах всех направленностей.

• Студенты-экономисты (вузы ФУМО) больше всего ценят индивидуальные консультации с
преподавателями, семинары, учебные практики. К старшим курсам у экономистов снижается
восприятие пользы от всех видов активностей, кроме семинаров.

• Для студентов важны индивидуальный подход и практика.
• Востребована трансформация лекционного формата.

1
2
3
4
5

Гуманитарные  науки Естественные науки Общественные науки Физико-математические 
науки

Семинары

Лекции

Учебные 
практики

Самостоятельная работа 
студента над заданиями 

Групповые консультации с 
преподавателем

Полезность разных видов активности для получения необходимых  
в будущей профессии знаний и навыков (по шкале от 1 до 5)

Индивидуальные
консультации

20



Предпочитаемые виды активности на занятиях

• Восприятие студентами-экономистами пользы от разных видов учебных активностей различается в
разных университетах (вероятно, в силу различий в подходах к преподаванию).

• К старшим курсам студенты больше ценят разборы кейсов (не связано с наличием опыта работы).

0

0,2

0,4

0,6

0,8

Групповые 
дискуссии

Разборы задач Деловые или 
иные игры

Работа над 
групповым 
проектом

Работа над 
индивидуальным 

проектом

Разборы кейсов Дебаты Лабораторные 
работы

4 курс 1 курс 

Наиболее полезные для получения необходимых для будущей профессии знаний и навыков виды 
учебных активностей? (выбор всех подходящих  вариантов ответа, %)
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Студентам важно объяснять, чем полезен тот или иной вид активности для приобретения 
востребованных компетенций в их будущей профессии.
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1. Методология исследования
2. Ключевые результаты:

• Пока поколенческие различия в ценностях и поведенческих 
установках не велики.

• Существуют мотивационные особенности людей, рожденных после 
1995 г., которые важно учитывать. Рецепт идеального курса: 
позитивная атмосфера и содержательная обратная связь.

• Студенты больше ценят индивидуализированные, а также 
приносящие пользу для их будущей карьеры форматы обучения.

3. Что из этого следует

Структура

22



1. Важно в явном виде объяснять, зачем нужен курс / изучаемые темы / используемые виды 
активности / форматы работ, те или иные правила игры.

2. Важна содержательная обратная связь и (по возможности) индивидуализированный 
подход, в т.ч. позволяющие учиться исправлять ошибки, а не переключаться на другое.

3. Важно обучать личной эффективности и тайм-менеджменту (УК-6, Самоорганизация и 
саморазвитие)

4. Важно давать возможность делать выбор и нести за него ответственность.

5. Важна позитивная и «нетоксичная» атмосфера на занятиях.

6. Важно гибко варьировать разнообразные типы материалов  (в т.ч. использовать яркие, 
визуальные и интерактивные материалы).

7. Важно, чтобы авторитет преподавателя поддерживался профессионализмом, а не 
статусом.

Что из этого следует для преподавания?

23
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Результаты проведенного исследования показывают:
• Для людей, рожденных после 1995 г., не нужна кардинально новая система мотивации на 

работе или учебе.

• Точечная подстройка существующих систем мотивации, которая бы учитывала особенности 
разных поколений, способна повысить эффективность взаимодействий.

• При выстраивании системы мотивации важно учитывать не только поколенческие, но и 
профессиональные, страновые и региональные особенности, а также стоимость такой 
настройки, продолжительность реализации изменений и необходимый для этого уровень усилий.

С учетом того, что ценности людей формируются до 25 лет: 

• у тех, кто родился после 1995 г., формирование ценностей продолжается прямо сейчас, в том числе 
под воздействием обучения, работы и меняющихся социально-экономических и политических условий.

• следовательно ценности и факторы мотивации этого поколения могут и будут меняться.

Перспективно продолжение исследований…

Что из этого следует для работы с поколением 
зумеров в целом?



Подробнее о результатах исследования

Доклад «Мифы и реальность о 
поколении зумеров», 2022

Презентация  «Мифы и реальность о
поколении зумеров», 2022
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… а также в индивидуальных презентациях для 
университетов-участников исследования 

Авторский коллектив: Александр Аузан, Асия Бахтигараева, Виктор Брызгалин, Илья Зайцев, Антон Золотов, Дмитрий Изместьев, Ирина
Калабихина, Елена Никишина, Надежда Припузова, Александра Ставинская, Сергей Трухачев, Екатерина Ветрова, Зарина Казбекова,
Наталья Калмыкова, Софья Куек, Ольга Лаврентьева, Егор Паламарчук, Варвара Подругина, Денис Пустовалов, Екатерина Середкина,
Лиана Таджибаева, Ксения Черенкова.

В случае возникновения вопросов вы можете связаться с координаторами исследования по e-mail: enikishina@inp.ru

https://inp.ru/.files/406/1_backup.pdf
mailto:enikishina@inp.ru


ПРИЛОЖЕНИЕ
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Университеты, принявшие участие в исследовании в 2021 г.

Регионы исследования, в которых опрашивались студенты-экономисты

Регионы исследования, в которых опрашивались студенты экономических и неэкономических специальностей

• Астраханский государственный университет
• Балтийский федеральный университет имени И. Канта
• Владимирский государственный университет имени А. Г. и Н.Г. Столетовых
• Высшая школа менеджмента СПбГУ
• Государственный университет управления
• Дальневосточный федеральный университет
• Кубанский государственный университет
• Московский государственный технический университет имени Н.Э. Баумана
• Московский государственный университет имени М.В. Ломоносова
• Национальный исследовательский Нижегородский государственный университет 

имени Н.И. Лобачевского

• Нижегородский государственный инженерно-экономический 
университет

• Омский государственный университет имени Ф.М. Достоевского
• Российско-Армянский университет
• Санкт-Петербургский государственный экономический университет
• Саратовский национальный исследовательский государственный 

университет имени Н.Г. Чернышевского
• Сургутский государственный университет
• Южно-Уральский технологический университет

• Участие респондентов, 
представляющих разные 
регионы, позволяет 
разграничить региональный и 
поколенческий эффекты.

• Участие респондентов из одного 
региона, в случае студентов –
обучающихся на разных 
специальностях, позволяет 
разграничить поколенческий
эффект и эффект 
специальности.
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Список мотиваторов в рабочей деятельности и в обучении, 
использовавшихся в исследовании

МОТИВАТОРЫ В ОБУЧЕНИИ
1. Объяснение/демонстрация, почему изучаемые вопросы 

интересны
2. Высокие требования/критерии оценки 
3. Наличие видимых результатов от освоения курса (например 

публичный проект и т.д.)
4. Объяснение, для чего нужны знания, которые человек 

получает в рамках курса
5. Участие в курсе представителей бизнеса или власти 

(например, в качестве приглашенных гостей) 
6. Наличие понятных и предсказуемых правил, позволяющих 

рассчитать уровень усилий, необходимых для достижения 
результата, оценки 

7. Возможность проявить творческий подход
8. Наличие позитивной атмосферы на курсе
9. Наличие командной работы
10. Наличие содержательной обратной связи от преподавателя 
11. Наличие конкурентной среды на курсе (конкуренция за 

рейтинг и др.)
12. Похвала преподавателя
13. Поддержка, наставничество со стороны преподавателя 
14. Доступ к дополнительным возможностям (например, лучшие 

студенты могут получить рекомендацию преподавателя, 
попасть на выездные школы и др. )

15. Свободное посещение занятий (при условии выполнения 
требований курса) 

16. Возможность посещать занятия дистанционно
17. Регулярный контроль знаний на занятиях
18. Возможность определять индивидуальную траекторию 

освоения курса/предмета, учитывающую запросы студента 
19. Наличие на занятиях игровых форматов (соревнование 

команд, моделирование реальных ситуаций и т.д.) 

МОТИВАТОРЫ В РАБОЧЕЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ
РАБОТА

1. Привлекательность миссии/целей/ценностей компании
2. Экологическая ответственность компании (раздельный сбор 

мусора, использование энергосберегающих технологий и др.) 

3. Высокая корпоративная социальная ответственность 
компании 

4. Привлекательность качества продуктов/услуг, создаваемых 
компанией 

5. Привлекательность бренда компании 
6. Привлекательность содержания выполняемой работы
7. Наличие видимых результатов собственной работы (работы 

команды)
8. Разнообразие рабочих задач
9. Наличие четкой регламентации выполняемой работы
10. Предсказуемость рабочих задач и процессов
11. Наличие задач, по которым отсутствует готовое решение 
12. Возможность наращивать свои компетенции в процессе 

работы
13. Возможность самореализации на работе
14. Возможность участия в волонтерских/социальных проектах, 

осуществляемых компанией
15. Подходящий уровень нагрузки на работе, обеспечивающий 

желаемый сотрудником work-life balance
ВЗАИМОДЕЙСТВИЕ С ДРУГИМИ ЛЮДЬМИ НА РАБОТЕ 

16. Дружеская/позитивная атмосфера в команде
17. Команда единомышленников, обладающих общими целями и 

ценностями
18. Налаженный обмен информацией/знаниями между коллегами
19. Поддержка/наставничество со стороны руководства 
20.Обратная связь со стороны коллег/руководства
21. Учет мнения/идей сотрудника в работе компании 
22. Работающий механизм решения спорных ситуаций и 

конфликтов 
23. Возможность для сотрудника быть ментором/наставником, 

обучать других
24. Возможность проявить себя 
25. Возможность «быть собой» на работе (вести себя естественно)
26. Возможность (не) работать напрямую с клиентами 
27. Возможность (не) работать с большим числом людей

СТАТУС И ВОЗНАГРАЖДЕНИЕ
28. Уровень дохода
29.Фиксированный доход на уровне не ниже рынка, не 

зависящий от результатов человека/компании 

30.Переменная часть дохода, зависящая от результатов 
человека/ компании и позволяющая получить доход выше 
рынка 

31. Возможность влиять на собственный уровень дохода за счет 
взятия дополнительных работ внутри компании

32. Наличие дополнительных компенсаций (медицинская 
страховка, расходы на питание, занятия спортом, транспорт, 
расходы на мобильную связь и др.)

33. Наличие возможностей для развития (доступ к платным 
программам /Интернет-ресурсам; доступ к программам 
повышения квалификации, программам дополнительного 
образования и др.)

34. Привлекательный статус/должность в компании
35. Похвала, поощрение, признание (в т.ч. публичное) 
36. Чувство доверия со стороны руководства
37. Возможность самостоятельно принимать решения и нести за 

них ответственность
38. Возможность руководить другими людьми
39. Доступ к значимой информации/процессу выработки 

стратегических/тактических решений
40.Наличие четких карьерных траекторий, понимание следующих 

шагов для роста
41. Возможность определять индивидуальную карьерную 

траекторию внутри компании, учитывающую запросы 
42. Возможность влиять на скорость карьерного продвижения

УСЛОВИЯ РАБОТЫ, РАБОЧАЯ СРЕДА
43. Удобное расположение офиса
44. Удобная зона общественного питания 
45. Привлекательный дизайн, удобные общественные 

пространства
46. Удобное и безопасно организованное рабочее место 

(освещение, удобный рабочий экран и др.) 
47. Гибкий рабочий график
48.Возможность удаленной работы 
49.Наличие (отсутствие) дресс-кода
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