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Персонал - один из самых ценных ресурсов каждой организации. Мотивация является
средством управления данным трудовым ресурсом. Ключевая задача каждого предпри-
ятия выстроить эффективную и постоянно совершенствующуюся систему мотивации,
которая бы организовывала производственное поведение таким образом, чтобы, в итоге,
это вело к достижению ключевых стратегических целей организации и удовлетворению
собственных потребностей работников через материальные и нематериальные формы мо-
тивации.

Существует взаимосвязь между системой мотивации на предприятии и производитель-
ностью труда сотрудников, хорошо выстроенная и положительно оцененная работниками
система вознаграждений побуждает их работать с большим усердием и быть более про-
дуктивными [5]. Выбор объекта исследования пал на молодых специалистов, занятых на
предприятиях газовой отрасли. Существует определенное количество трактовок понятия
«молодой специалист», мы же будем подразумевать трудоустроенных людей до 35 лет,
имеющих среднее профессиональное или высшее образование, как трактуется исследуе-
мым нами предприятием газовой отрасли. Рассмотрение газовой отрасли определено тем
фактом, что в газовой промышленности наблюдается дефицит рабочей силы, согласно
данным опроса нефтегазовых компаний от сентября 2022 года (HeadHunter): «62% компа-
ний испытывают сложности в подборе персонала» [1].

Актуальность исследования мотивации именно категории молодых специалистов состо-
ит в том, что с каждым годом поколения Z и Y составляют все большую долю занятого
населения. Согласно отчету Adobe на 2021 год - «The Future of Time» [2], к 2025 году поко-
ление Z будет составлять 27% мировой рабочей силы. Существует проблема закрепления
рабочей силы, анализируемые поколения достаточно мобильны и могут рассматривать ва-
рианты смены места работы в ближайшем будущем [4]. Соответственно, причиной может
являться заметный уровень неудовлетворенности поколений от работы, на которой они
трудоустроены. Предприятиям необходимо применять ряд мер для привлечения, удержа-
ния сотрудников, посредством изменений и редакций существующих систем мотиваций.

Построение мотивационной системы строится на основе анализа потребностей сотруд-
ников, которые необходимо удовлетворить и тем самым побудить человека к выполнению
поставленных задач. Компаниям необходимо понимать как взаимодействовать со свои-
ми сотрудниками, как можно сопоставить цели компании с интересами людей с разными
ценностями, мировоззрением, взглядами. Безусловно, формировать свою систему моти-
вационных побуждений для каждого сотрудника является нереализуемой задачей, но су-
ществует возможность объединить их в некоторые группы, дифференцируемые по опре-
деленным признакам, речь идет о теории поколений Н. Хоува и В. Штрауса, согласно
которой, можно выделить определенные группы людей, которые родились в один два-
дцатилетний период, а главное, обладают схожими ценностями, моделями поведения [6].
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Таким образом, анализ особенностей поколений играет значительную роль при выборе
мотивационных подходов стимулирования сотрудников. Учет теории поколений может
поспособствовать внедрению наиболее успешных методов воздействия на работников и
привести к оптимизации затрат на мотивацию персонала. Однако, существует и другое
мнение, что различия между поколениями в отношении трудовых ценностей существуют,
но они могут быть не такими значительными, как нам это может показаться [3]. Наша
же цель - выявить особенности мотивации молодых специалистов на примере газотранс-
портного предприятия, если таковые будут обнаружены, и определить, какие факторы
представляются молодым специалистам как наиболее мотивирующие и стимулирующие к
трудовой деятельности.

В соответствии с целью исследования и обзором существующих исследований по дан-
ной тематике были сформулированы следующие гипотезы:

H1: Существуют межпоколенческие различия в предпочтениях вознаграждений.
H2: Молодые специалисты придают меньше значимости социальным гарантиям, чем

их коллеги старших возрастов.
H3: Возможность самостоятельно распределять рабочее время представляется моло-

дым специалистам как один из наиболее мотивирующих факторов.
H4: Молодые специалисты, в меньшей степени, мотивированы фактом возможности

решения сложных задач, чем работники более старших возрастов.
H5: Денежные выплаты представляются представителям всех поколений, как один из

наиболее мотивирующих факторов.
H6: Наличие стабильной и надежной работы для молодых специалистов не так важно,

как для иных сотрудников компании.
H7: Возможность проявить творческие способности является значимой ценностью для

молодых сотрудников.
Гипотезы были сформированы с целью проверки с помощью эконометрического анали-

за на основе данных, полученных с помощью опроса респондентов, занятых на конкретном
предприятии газовой отрасли.

Ожидается, что:
1. Гипотезы о существовании межпоколенческих различий в предпочтениях воз-

награждений, об разном отношении к социальным гарантиям, решению сложных задач,
проявлению творческого потенциала будут подтверждены.

2. Нематериальные способы мотивации будут оказывать большее положительное
влияние на эффективность трудовой деятельности молодых специалистов, по сравнению
с представителями старшего поколения.
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