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Аннотация: Цель настоящего исследования – проверка стереотипа о различиях трудовых 

ценностей молодежи и сотрудников старше 35 лет. В ходе подготовки исследования автором 

предпринята попытка с опорой на теорию диспозиций личности В.А. Ядова теоретически 

разграничить ряд смежных конструктов, используемых в социально-психологических 

исследованиях: удовлетворенность работой, вовлеченность, преданность организации, 

субъективное благополучие сотрудников. Основываясь на результатах данного 

разграничения, в качестве основного психометрического инструмента исследования был 

выбран опросник PERMA+4, позволяющий производить измерения по 9 компонентам 

субъективного благополучия, которые напрямую связаны с трудовыми ценностями 

сотрудника. Выборка исследования (N=580) была стратифицирована по возрасту (24% - 

молодежь до 35 лет) и по удовлетворенности респондентов оплатой их труда (31% - 

неудовлетворены). Результаты показали, что различия в структуре трудовых ценностей 

между молодежью и сотрудниками старше 35 лет наблюдаются только у удовлетворенных 

оплатой респондентов. В этом случае, наиболее существенные различия (как и ожидалось), 

наблюдаются по параметру «Ориентация на рост». Таким образом, исследование частично 

подтвердило проверяемый стереотип о различиях в профессиональных ценностях между 

поколениями, но с рядом важных уточнений, объясняемых с точки зрения диспозиционной 

теории личности. Полученные результаты могут быть использованы в практической 

деятельности HR-специалистов. Кроме того, использованное в исследовании сочетание 

диспозиционной теории В. А. Ядова с моделью субъективного благополучия PERMA+4 

задает теоретическую рамку, которая может быть использована для дальнейшего изучения 

профессиональных ценностей в российском и международном организационном контексте. 
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Введение 

Ряд современных исследований связывает трудовые ценности работника с его 

субъективным благополучием [Chao, Gu, 2021; Busque-Carrier, Ratelle, Le Corff, 2022]. При 

этом в среде руководителей отечественных HR-служб часто бытует стереотип, что наборы 

трудовых ценностей, связываемых с благополучием, для молодежи и представителей более 

старших поколений существенно различаются – молодежь больше ориентирована на рост и 

развитие, а работники старше 35 лет – на материальные аспекты и стабильность работы. 

Цель настоящего исследование заключалась в подтверждении или опровержении данного 

стереотипа применительно к отечественному организационному контексту. 

Субъективное благополучие сотрудника (англ. «employee subjective well-being») это 

достаточно широкое научное понятие, которое в наиболее общем виде может быть 

определено как как общая позитивная оценка человеком своей работы в организации. Для 

проведения измерений субъективного благополучия сотрудника организации часто 

используются такие смежные конструкты как удовлетворенность работой и вовлеченность 

в работу. При этом исследователи обычно фокусируются на физических и психологических 

факторах рабочей среды, которые могут оказывать как позитивное, так и негативное 

влияние на упомянутые конструкты. Однако, при всей сходности, удовлетворенность и 

вовлеченность не равнозначны благополучию, а являются скорее его движущей силой, а не 

результатом [Bastida, Neira, Lacalle-Calderon, 2022; Wright, Bonett, 2007]. Проанализируем 

их теоретические различия. 

В зависимости от выбранного подхода, удовлетворенность работой (англ. «job 

satisfaction») может рассматриваться как «отношение личности»; «эмоционально‐

психическое состояние»; «оценка работником трудовой ситуации»; «мотиватор 

деятельности»; либо как «комплекс фиксированных социальных установок, включающих в 

себя когнитивные, поведенческие и эмоциональные факторы» [Смирнова, 2024]. В 

отечественной психологии понятие «удовлетворенность трудом» впервые было введено в 

исследованиях В.А. Ядова, который рассматривал его как оценочное суждение о том, 

насколько «предъявляемые к работнику требования и предоставляемые ему возможности 

отвечают его потребностям и соответствуют его ориентациям, социальным 

установкам, направленности интересов» [Здравомыслов, Ядов, Рожин, 1967, с. 37]. 

Российские социологи, в рамках развернувшейся между ними в 2010-е годы 

публичной дискуссии о целесообразности и содержании эмпирических исследований 
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удовлетворенности работой/трудом1, касаясь индивидуального уровня измерений (на 

котором социология и социальная психология наиболее близко соприкасаются), отметили, 

что «что отдельные респонденты могут включать в понятие удовлетворенности трудом 

ограниченный и вместе с тем различающийся список факторов удовлетворенности» 

[Ильясов, 2013]. К таким факторам могут относиться: место работы; профессия; статус 

организации; условия труда; престижность и функциональное содержание труда; наличие у 

сотрудника возможностей для роста; материальное и моральное стимулирование; доходная 

группа и наличие соцпакета; отношения в коллективе и корпоративная культура, а также ряд 

других факторов [Ильясов, 2013].  

В свою очередь, вовлеченность в работу (англ. «work engagement», в русском языке 

также используется синонимичное словосочетание «увлеченность работой») может быть 

определена как позитивное, приносящее удовлетворение психологическое состояние, 

которое возникает у сотрудника в результате сочетания трех взаимосвязанных аспектов: 

энергичности (высокого уровня трудовой энергии и устойчивости), преданности делу 

(сильного чувства значимости, гордости и вызовов) и поглощенности (состояния, когда 

сотрудник полностью сосредоточен на своей профессиональной деятельности, с 

удовольствием погружен в нее до такой степени, что время для него летит незаметно, и ему 

трудно оторваться от работы). Мета-анализ, проведенный в 2023 году на основе 

значительного количества международных исследований, выявил, связь между 

удовлетворенностью и вовлеченностью, а также то, что в коллективистских культурах 

влияние обратной связи от других людей может оказывать более сильное влияние на 

вовлеченность, чем в индивидуалистических культурах [Mazzetti et al., 2023].  

Вовлеченность, в отличие от удовлетворенности работой (которая, являясь оценкой 

уже пережитого опыта, обычно носит ретроспективный характер) характеризуется 

актуальностью и динамичностью, представляя собой мотивационное состояние сознания 

[Bakker, Demerouti, 2008].  

С удовлетворенностью и вовлеченностью в работу тесно связан ещё один конструкт, 

часто используемый в организационных исследованиях – преданность работе (англ. «work 

commitment» или «workplace commitment» синонимами которых также являются русские 

«лояльность», «приверженность», «организационный патриотизм»), в общем случае 

определяемый как верность сотрудника своей организации-работодателю. У данного 

конструкта выделяют три основные составляющие: эмоциональную (позитивное или 

                                                           
1 В рамках указанной дискуссии понятия «работа» и «труд» трактуются как междисциплинарные и 

взаимозаменяемые, «удовлетворенность работой» рассматривается как «удовлетворенность 

трудовой деятельностью здесь и сейчас» [Татарова, Бессокирная, 2017] 
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негативное отношение к организации); когнитивную (принятие или не принятие 

организационных ценностей, целей, норм, правил, процедур, решений) и поведенческую 

(готовность или неготовность действовать определенным образом, прикладывать усилия в 

интересах организации). Преданность развивается из удовлетворенности сотрудника 

важными аспектами работы и совпадением его потребностей и жизненных планов со 

стимулами, предлагаемыми организацией, причем одним из таких стимулов может быть и 

сохранение достигнутого уровня удовлетворения потребностей при сокращении 

имеющихся возможностей для роста и развития (например при достижение 

предпенсионного возраста, страхе не найти другую работу, нежелании учиться новому и т. 

п.). На преданность организации могут оказывать влияние прошлый опыт, восприятие 

текущих обстоятельств и личностные характеристики сотрудника [Доминяк, 2006].  

В сравнении с удовлетворенностью работой, вовлеченностью в работу и 

преданностью организации, субъективное благополучие сотрудника (которое может быть 

определено как обобщенная внутренняя оценка степени удовлетворения потребностей, 

возникающих как отражение и результат опыта и ожиданий от трудовой деятельности) 

представляет собой наиболее широкий и интегративный конструкт, включающий как 

актуальные переживания, так и перспективную включенность в более широкие жизненные 

контексты. 

Диспозиционная концепция регуляции социального поведения личности В.А. Ядова 

[Ядов, 1975] предлагает иерархическую модель, которую можно применить для сравнения 

и понимания всех четырех рассматриваемых конструктов – удовлетворенности работой, 

вовлеченности в работу, преданности организации и субъективного благополучия 

сотрудника. Согласно концепции В.А. Ядова, диспозиции представляют собой 

«зафиксированные в социальном опыте предрасположенности воспринимать и оценивать 

условия деятельности, собственную активность индивида и действия других». В.А. Ядов 

выделяет четыре уровня диспозиционной структуры: 

1. Элементарные установки – регулируют простейшие, относительно кратковременные 

поведенческие акты, которые диктуются необходимостью установить адекватное 

соответствие между воздействием быстро изменяющейся внешней среды и витальными 

потребностями человека в конкретный момент времени. 

2. Социальные установки (аттитюды) – регулируют поведение в моменты времени, в 

которых у человека возникает необходимость уравновесить свои социальными 

потребности и возникшую значимую социальную ситуацию. 
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3. Общая направленность интересов личности – регулирует поведение в различных сферах 

деятельности, где человек преследует отдаленные по времени цели, достижение 

которых обеспечивается системой последовательных поступков. 

4. Система ценностных ориентаций – регулирует целостное социальное поведение на 

высшем, самом долговременном и устойчивом уровне – реализацию некоего 

«жизненного плана», элементами которого выступают отдельные жизненные цели и 

средства их достижения. 

В контексте диспозиционной концепции В.А. Ядова удовлетворенность работой 

соответствует преимущественно второму уровню – социальным установкам, отражая 

оценочное отношение к конкретным условиям труда. Вовлеченность в работу и преданность 

(лояльность) организации связаны с третьим уровнем – общей направленностью интересов, 

отражая активное включение в профессиональную деятельность. Субъективное 

благополучие сотрудника же соотносится с четвертым, наивысшим уровнем, где трудовая 

деятельность, включаясь в систему долговременных устойчивых жизненных ценностей и 

смыслов, как правило, занимает одно из приоритетных мест.  

Соответствие выше рассмотренных психологических конструктов с уровнями 

пирамиды диспозиций личности В. А. Ядова приводится на Рисунке 1. 

 

 

Рисунок 1. Соотнесение рассмотренных психологических конструктов с уровнями 

пирамиды диспозиций личности В. А. Ядова  

(авторская разработка) 
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Таким образом, для изучения трудовых ценностей молодежи наиболее 

предпочтительным видится использование методик, комплексно оценивающих именно 

субъективное благополучие сотрудника и его компоненты.  

 

Методология исследование 

Психометрические инструменты 

В 2011 году создатель позитивной психологии М. Селигман предложил модель 

измеримых элементов благополучия «PERMA» (названную по первым английским буквам 

её элементов: P - позитивные эмоции; E-вовлеченность; R-отношения; M-смысл; A-

достижение) [Seligman, 2011]. В 2020 году Скотт Дональдсон и Стюарт Дональдсон 

расширили эту модель добавлением в неё ещё 4-х элементов (Здоровье; Ориентация на рост; 

Физическая среда; Экономическая безопасность) и разработали специализированный 

инструмент для исследования благополучия сотрудников организации – опросник 

«PERMA+4» [Donaldson, Donaldson, 2020]. Благодаря хорошим психометрическим 

свойствам, данный опросник получил широкое международное распространение, его 

краткая версия была адаптирована и валидизирована и для российского организационного 

контекста [Смольянов, Гуриева, 2025a].  

Представленные в модели PERMA+4 элементы, наиболее полно соотносятся как с 

трудовыми ценностями, так и с жизненными целями сотрудника, относящимися к 

наивысшему уровню диспозиционной структуры его личности. Это обуславливает выбор 

опросника PERMA+4 в качестве основного инструмента настоящего исследования.  

Выборка 

Исследование проводилось как кросс-секционное на выборке онлайн-опроса 580 

респондентов, представляющих основные регионы и отрасли экономики РФ. 

Представители молодежи (до 35 лет включительно) составляли 24% выборке (140 чел.).  

Так как предыдущими исследованиями [Смольянов, Гуриева, 2025b] была 

установлена особая «гигиеническая» роль экономической безопасности по отношению к 

другим компонентам его благополучия, выборка была дополнительно стратифицирована по 

данному критерию.  Сотрудники, оценивающие уровень оплаты своего труда как 

неудовлетворительно-низкий, как правило также низко оценивают и остальные компоненты 

благополучия. Причем это происходит вне зависимости от их должностного статуса и 

других социально-демографических параметров. 

Статистическая обработка данных проводилась при помощи пакета программ «Tibсo 

Statistica». 
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Результаты и обсуждение 

Диаграммы измерений по всем компонентам модели Perma+4 для молодежи и 

респондентам старше 35 лет приведены на Рисунке 2. 

 

Удовлетворенные оплатой труда 

 

Не удовлетворенные оплатой труда 

 

Рисунок 2. Различия в структуре субъективного благополучия респондентов  

(модель PERMA+4) 

 

 Результаты измерений подтвердили вывод предыдущих исследований о 

гигиенической роли для субъективного благополучия сотрудника его удовлетворенности 

оплатой своего труда. Измерения по всем компонентам благополучия для респондентов, 

которые при ответе на вопрос «Мой текущий заработок вполне меня устраивает» 

использовали оценки 1 или 2 (по 5-бальной шкале Ликерта), практически не различаются 

вне зависимости от принадлежности их к группе  молодежи или группе сотрудников старше 

35 лет. 

При этом между разными возрастными группами респондентов, удовлетворенных 

своим заработком, наблюдаются видимые различия практически по всем измерениям 

субъективного благополучия за исключением компонентов «Здоровье» и «Отношения». 

Наибольшие различия видны по компоненту «Ориентация на рост», что соответствует 

стереотипу, упомянутому во введении к настоящей статье.  

 

Выводы 

Результаты проведенного исследования частично подтверждают популярный 

стереотип о различиях в профессиональных ценностях между поколениями, но с важным 
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ES - Оплата 
труда

Молодежь (n=45)
Старше 35 лет (n=136)

3,40
3,60
3,80
4,00
4,20
4,40

P -
Позитивные 

эмоции
E -

Вовлеченнос
ть

R -
Отношения

M -
Значимость 

работы
A -

Достижение
PH -

Здоровье

Mi -
Ориентация 

на рост

Ev -
Физическая 

среда

ES - Оплата 
труда

Молодежь (n=95)
Старше 35 лет (n=304)
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уточнением: значимые различия в структуре субъективного благополучия (PERMA+4) 

между молодежью и сотрудниками старше 35 лет наблюдаются только у тех, кто 

удовлетворен оплатой своего труда.  

С точки зрения диспозиционной теории В. А. Ядова, отсутствие различий у 

неудовлетворенных оплатой своего труда иллюстрирует уровень 2–3 диспозиций 

(установки/интересы), где фактор оплаты труда доминирует. У «удовлетворенных» 

активируется наивысший, четвертый уровень пирамиды – уровень ценностных ориентаций. 

Экономическая безопасность выступает базовым универсальным условием 

субъективного благополучия – а значит и одной из основных ценностей – без нее ни 

«смысл», ни «развитие» не работают. Вопрос, каким именно должен быть уровень оплаты 

труда, который сотрудники сочтут удовлетворительным, и как он может различаться для 

разных возрастных, профессиональных и других социально-демографических категорий 

респондентов, выходит за рамки настоящего социально-психологического исследования и, 

скорее, относится к области социологии.  

 

Ограничения 

К ограничениям настоящего исследования могут быть отнесены его кросс-

секционный дизайн и сравнительно небольшая статистическая мощность использованной 

выборки. 
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