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КОМАНДООБРАЗОВАНИЕ В УСЛОВИЯХ  

ЦИФРОВОЙ ЭКОНОМИКИ 

Рассматривается различие между поколениями и их общие качества для формирования 
успешной команды. Правильно выстроенная командная работа приносит гораздо больший ре-
зультат, чем отдельная работа такого же числа людей за счет синергии. Это аксиома бизнеса, 
успех которого зависит от правильной организации работы команды. 

Основным «движителем» либо «стоп-краном» преобразований, как ни странно, является 
человек.  

В 1991 г. известный экономист и специалист в области демографии Н. Хоув и историк 
В. Штраус независимо друг от друга создали «теорию поколений». В 2017 г. в The INSEAD 
Emerging Markets Institute провели масштабное исследование текущего состояния поколений 
с количеством опрошенных более 18 тыс. чел. (студентов и специалистов из 19 стран). 

В 2016 г. российские ученые провели свое социологическое исследование в регионах По-
волжья с охватом более 1350 человек. В исследовании приняли участие респонденты в возрасте 
от 18 до 34 лет, 35–54 лет и свыше 55 лет. 

В статье проводится сравнение полученных результатов в разрезе командообразования 
с описанием выводов и рекомендаций.  

Ключевые слова: теория поколений, поколения X, Y, Z, построение команды, синергия, 
ценности, развитие команды, научные исследования, сравнение поколений. 

 
При выборе пути современной конкуренции и командной работы необ-

ходимо изменить ментальность каждого отдельного человека (от исполните-
ля до менеджеров) и всей компании в целом. Культурная и социальная атмо-
сфера, позволяющая реализовать преимущества современной командной ра-
боты, приносит гораздо больший результат, чем отдельная работа такого же 
числа людей за счет синергии [1, 2]. Высокая результативность командной 
работы основывается на двух факторах: 

1. Готовность к изменениям. Открытость к инновациям, постоянный 
профессиональный рост (данное понятие необходимо отличать от карьерного 
роста), приверженность к изменениям [3]. 

2. Свободное социальное взаимодействие на всех уровнях. Оно обеспе-
чивается демократическим стилем руководства, возможностью открыто вы-
сказывать свои мнения и активным участием в эволюционном процессе [4]. 
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В 1991 г. известный экономист и специалист в области демографии 
Н. Хоув и историк В. Штраус независимо друг от друга создали «теорию по-
колений». В 2017 г. в The INSEAD Emerging Markets Institute провели мас-
штабное исследование текущего состояния поколений с количеством опро-
шенных более 18 тыс. чел. (студентов и специалистов из 19 стран) [5, 6]. Ре-
зультаты представлены в табл. 1. 

Таблица 1 

Исследование текущего состояния поколений 

Пункт исследования 
Поколение Х.  

Рожденные в 1963–1986 гг.
Поколение Y.  

Рожденные в 1986–2003 гг. 

Лидерские амбиции 
57% респондентов прояви-
ли лидерские желания 

61% респондентов проявили 
лидерские желания. Однако 
47% характерно для Европы  
и 77% для нового света  
и развивающихся стран 

Чем привлекает  
лидерство? 

Наставничество, коучинг и 
сложность задач 

Ответственность и свобода 
действий 

Гендерное соотношение 
(М/Ж) 

63% / 52% 63% / 61% 

Основная трудность на 
пути к лидерству 

Трудность установления 
баланса между работой и 

личной жизнью 

Основной трудностью на пути 
к лидерству для поколения 

является стресс 
Предпочитаемое обуче-
ние: очное / тренинги, 
курсы / онлайн-занятия 

57% / 17% / 26% 37% / 29% / 34% 

 
В 2016 г. российские ученые провели свое социологическое исследова-

ние в регионах Поволжья с охватом более 1350 чел. В исследовании приняли 
участие молодежь в возрасте от 18 до 34 лет, респонденты 35–54 лет и свыше 
55 лет. В рамках нашей темы исследования остановимся на двух первых ра-
ботоспособных группах (как раз поколение Y и X). Результаты представлены 
в табл. 2 [7–9]. 

Исходя из исследований, дадим краткую характеристику поколений, 
уделяя больше внимания поколению Y, так как в скором будущем доля пред-
ставителей данного поколения в командах будет только увеличиваться [10]. 

Поколение Х. 
Ценности: стабильность, саморазвитие, профессионализм, техническая 

грамотность. 
Алгоритм работы: представители данного поколения фундаментально 

походят к делу. Для них профессионализм на первом месте. В некоторой сте-
пени они прагматики. Для достижения поставленной цели они будут искать 
пути ее достижения (через образование, анализ и кропотливую работу). Они 
очень ценят доверие и самостоятельность. Рассчитывают только на себя, чем 
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сложнее задача, тем им интереснее над ней работать. Опыт постоянного сбо-
ра информации позволяет данному поколению грамотно проводить анализ и 
строить причинно-следственные связи. 

Таблица 2 

Сравнительные результаты исследования оценки  
ответов поколений X и Y 

Пункт исследования 

Поколение 
Поколение Х. 
Рожденные в 
1962–1981 гг. 

Поколение Y. 
Рожденные в 
1986–2003 гг. 

Что значит быть счастливым? 
Пользоваться уважением людей 13 % 7 %  

Иметь хорошую, интересную работу 33 % 20 % 
Иметь хорошую семью 27 % 33 % 

Чувствовать себя свободным человеком 7 % 13 % 
Жить обеспеченно, в достатке 20 % 27 % 

Что является средством достижения целей? 
Инициативность, предприимчивость, способ-

ность выразить себя 
17 % 22 % 

Уважение к традициям 3 % 3 % 
Собственные усилия 6 % 6 % 

Взаимопомощь, доверие к людям 11 % 11 % 
Семья 19 % 19 % 

Профессионализм 22 % 17 % 
Материальная обеспеченность 8 % 8 % 

Ответственность 14 % 14 % 
Условия для достижения успеха? 

Наличие хорошего образования 22 % 22 % 
Материальная обеспеченность 19 % 17 % 
Наличие полезных связей 11 % 14 % 

Удача (случай, стечение обстоятельств) 8 % 8 % 
Свобода для реализации своих потребностей и 

способностей 
14 % 19 % 

Законность как установленный государством 
порядок 

3 % 6 % 

Стабильность в стране 17 % 11 % 
Соблюдение нравственных принципов 6 % 3 % 
 

Поколение Y. 
Ценности: готовность к изменениям, возможность выбора, индивидуа-

лизм, неформальность взглядов, равноправие полов. 
Алгоритм работы: представители данного поколения всегда готовы 

к изменениям, они не концентрируются глубоко на вариантах достижения 
целей, так как всегда ждут изменения самой цели. Данный факт как минус, 
так и плюс для командной работы [11]. Представители данного поколения не 
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переживают о возможных сменах парадигм и догм. Однако их «поверхност-
ность» очень негативно сказывается на мотивации командной работы стар-
шего поколения. Зачастую это обусловлено тем, что с детства представителей 
данного поколения излишне опекало старшее поколение ввиду происходив-
ших в обществе перемен. У них сформировался так называемый «критиче-
ский идеализм». Представители данного поколения идеализируют себя и 
критически относятся ко всему окружающему, они убеждены в том, что нет 
ничего невозможного [12]. В связи с этим им свойственна быстрая потеря 
внимания и концентрации. Однако если большой проект разбить на мелкие 
задачи, данное поколение может быть очень продуктивно, так как они «жаж-
дут» быстрых результатов. Они предпочитают работу здесь и сейчас, не раз-
мениваясь на долгосрочные проекты. Это находит отражение, например в 
образовании, данное поколение предпочитает пройти курсы для приобрете-
ния узких навыков. 

Подвывод. При сравнении результатов исследований зарубежных коллег 
и отечественных специалистов можно провести ряд параллелей, однако оте-
чественные исследователи вносят ясность касательно наших реалий. Ввиду 
незначительности выборки результаты необходимо рассматривать через 
призму относительности. Также, исходя из исследований, можно сделать вы-
вод о том, что велико влияние окружающей обстановки на восприятие ценно-
стей. Тем не менее ученые сходятся во мнении, что тренд поколения можно 
узнать и данные знания необходимо использовать в организации любой дея-
тельности [13]. 

Командообразование и роли в команде. Правильно выстроенная ко-
мандная работа приносит гораздо больший результат, чем отдельная работа 
такого же числа людей за счет синергии. Это аксиома успешного бизнеса. 
И успех его зависит от правильной организации работы команды. Для этого 
предлагаем рассмотреть роли, которые обязательно присутствуют в команде 
(на основе классификации Р.М. Белбина) (табл. 3) [14]. 

Подвывод. Исходя из классификации ролей и характеристик поколений, 
процесс создания эффективной команды является неотъемлемой частью по-
вседневной деятельности лидера. Грамотное использование сильных сторон 
и нивелирование отрицательных путем периодического обновления состава 
команд – основа эффективной работы. В данном разделе мы рассмотрели ро-
ли (их потенциальные возможности и недостатки каждой) в команде, связан-
ные с реализацией развивающих и прорывных идей. Другие специалисты (та-
кие, как Адизес) рассматривают ролевой состав команд под конкретную за-
дачу, однако все они имеют схожие направления. Ниже мы приводим 
обобщенный вывод о том, как стоит уже сейчас реагировать на появление 
поколения Y [15]. 
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Таблица 3 

Роли, обязательно присутствующие в команде 

Тип Черты характера Положительные качества Приемлемые недостатки 

Реализатор 
Консервативный, 
исполнительный 

Организаторские способно-
сти, практичность, энер-
гичность, самодисциплина

Недостаток гибкости, 
невосприимчивость  

к непроверенным идеям 

Координа-
тор 

Спокойный, уве-
ренный в себе, 
управляемый 

Способность выслушивать, 
рассматривать и оценивать 
достоинства всех предло-
жений. Сильная мотивация 
на достижение поставлен-

ных целей 

Обычные с точки зрения 
интеллекта и творческих 

способностей 

Мотиватор 
Очень нервный, 
отзывчивый, ди-

намичный 

Внутренний импульс и го-
товность бороться с инерт-
ностью, бездействием  

и самообманом 

Склонность к недоволь-
ству, раздражительности 

и нетерпению 

Генератор 
идей 

Индивидуалист, 
серьезный, неор-
тодоксальный 

Одаренность, изобрета-
тельность, интеллект  

и знания 

«Витает в облаках», не-
дооценивает практиче-
ские детали или необхо-
димость протокола 

Снабженец 
Экстраверт, увле-
ченный, пытли-

вый, общительный

Хорошо контактирует  
с людьми и разрабатывает 
что-то новое, проявляет 
стойкость в сложной  

обстановке 

Теряет интерес к работе, 
когда проходит ее пер-
воначальная привлека-

тельность 

 

Заключение. В ходе проведенного анализа можно сделать вывод о высо-
ком внимании среди исследователей к теории поколений. Впереди команд 
ожидает процесс эволюции в условиях непрекращающегося роста развития 
технологий. 

Для любого бизнеса, проекта или иной команды всегда остается акту-
альным вопрос лидерства, знаний и гибкости мышления. Мы предлагаем сле-
дующий общий алгоритм (скелет, схему) формирования команды в условиях 
индустриализации и повышающейся конкуренции. Для восприятия рассмот-
рим роли команды и поколения, которые соотносятся с данными ролями на 
примере двигателя внутреннего сгорания [16]. 

К поколению Х предпочтительно отнести роли реализатора (поршень) 
и мотиватора (свеча зажигания). Мотиватора мы отнесли именно к поколе-
нию X, потому что его «нетерпимость» к поверхностным знаниям Y будет 
превалировать над восприимчивостью перспектив выдвигаемых идей. Тем 
самым он будет реализовывать функцию конструктивной критики под руко-
водством лидера команды [17]. 

Исходя из ценностей, предрасположенности и других характеристик по-
коления Y, мы определили, что представители данного поколения должны 
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выполнять роли генератора идей (форсунка) и снабженца (топливо). По-
скольку они оперативно ориентируются в информационном пространстве 
и новых технологиях. Также при отсутствии «глубокого» погружения в про-
блематику они могут компилировать и рождать симбиоз различных вариан-
тов достижения поставленных целей.  

В команде, как и в двигателе, за правильную (эффективную) работу от-
вечает электроника (ЦПУ) – лидер команды (он же координатор). Основные 
положительные качества, которыми человек должен обладать в данной роли, 
это способность без предубеждения выслушивать, рассматривать и оценивать 
предложения, а также иметь сильную мотивацию на достижение цели [18]. 
Для выполнения данной роли идеально подходит представитель поколения X, 
как мы отметили выше, он удовлетворяет данным требованиям. Основное 
отличие от Y в данной роли в том, что Y не способны долго фокусироваться 
на поставленной цели и не умеют грамотно устанавливать причинно-
следственные связи [19]. В случае необходимости для прорывных проектов 
данную роль может играть представитель поколения Y, при полной поддерж-
ке остальных участников команды (ментальный лидер). 

Однако при работе с поколением Y лидеру команды необходимо исполь-
зовать следующие инструменты: 

1. Позволить поколению Y совершить ошибку на первоначальном этапе 
формирования команды, таким образом, это настроит на рабочий лад и про-
демонстрирует личный вклад каждого из членов команды. Для того чтобы 
это имело положительный эффект, необходимо также выяснить, почему была 
сделана ошибка и какие пути позволят ее не повторить [20]. 

2. Важно постоянно поддерживать интерес к проекту. По возможности 
разбивать задачи для Y на перечень более мелких, с конкретными сроками и 
ответственностью. 

3. Визуализировать планы и результаты. Чем нагляднее для Y будет ви-
зуализация, тем дольше он будет «гореть» идеей. При этом надо четко опре-
делить долю вклада каждого из участников команды.  

4. По возможности позволить Y формировать отчет по проделанной ра-
боте, это позволит им научиться грамотно анализировать информацию.  

5. Важной составляющей профессионального развития и карьерного 
роста для поколения Y в условиях цифровой экономики становится создание 
полного цикла управления карьерой с использованием современных цифро-
вых решений. Сюда должны быть включены такие циклы, как подбор, оценка 
развитие с оцифровкой компетенций и использованием современных методов 
развития персонала. 

6. Необходимо вести поиск талантов в рамках программы управления 
талантами внутри организации, это предполагает создание карьерного лифта 
для наиболее успешных сотрудников генерации Y.  
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7. Сформированная прозрачная система компетенций позволит на основе 
экспертных оценок сильных и слабых качеств разработать рекомендации по 
коррекционной работе и зонам развития.  

Таким образом, мы определили основные роли для каждого из поколе-
ний в командной работе. X – это фундамент, корпус корабля. Без их опыта и 
знаний корабль не покорит «голубой океан». Y – это ветер и паруса. Они все-
гда направлены во «внешнюю среду», всегда на «передовой». Без их уверен-
ности в отсутствии невозможного нельзя открыть новые материки и земли. 
Только сплоченная команда сможет реализовать свой потенциал.  
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Ya.A. Kraydenkov, L.V. Sviridova 

TEAM BUILDING IN THE DIGITAL ECONOMY 

This article discusses the difference between generations and their common qualities for the for-
mation of a successful team in the context of the impending revolution 4.0. Due to synergy, a properly 
structured teamwork brings a much greater result than the same number of people working individually. 
This is an axiom of successful business. However, the main stumbling block is the correct organization 
of the team. 

In 1991, the famous economist and expert in the field of demography N. Howe and historian W. 
Strauss independently created the “theory of generations”. In 2017, the INSEAD Emerging Markets 
Institute conducted a large-scale study of the current state of generations with the number of respond-
ents over 18 thousand people (students and specialists from 19 countries). 

In 2016, Russian scientists conducted their sociological research in the Volga region with a cov-
erage of more than 1,350 people. The study involved young people aged 18 to 34 years, respondents of 
35–54 years and over 55 years. 

The article compares the results obtained in the context of team building with the description of 
conclusions and recommendations.  

Keywords: generation theory, generations X, Y, Z, team building, synergy, values, team devel-
opment, research, generation comparison. 
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