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Аннотация
Книга «Вершина по имени Я» — это ваш личный проводник

в мире профессиональной самореализации. Автор исследует,
как менялось отношение к труду у разных поколений: от бэби-
бумеров до Альфа. Вы узнаете, что именно мешает найти
«работу мечты» и почему сегодня так важно понимать свои
истинные ценности. В конце каждой главы вас ждут практические
упражнения, техники и методики. Готовы изменить свою
профессиональную жизнь и покорить свою вершину? Откройте
книгу и сделайте первый шаг.
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Введение

 
Мы живём во время тихой революции в мире труда. Пра-

вила, по которым наши родители строили карьеру — «найди
стабильную работу», «работай усердно, даже если не нравит-
ся», «смысл придёт потом» — больше не работают. На смену
приходит поколение, для которого работа — это не просто
способ заработать на жизнь, а пространство для самореали-
зации, источник радости и инструмент изменения мира.

Эта книга — попытка построить мост между поколения-
ми и профессиональными мирами. Она адресована в первую
очередь родителям подростков и работодателям, которые
стремятся понять глубинные изменения в отношении к тру-
ду у нового поколения. Почему их дети не стремятся к «на-
дежным» профессиям? Почему молодые сотрудники так це-
нят гибкость, осмысленность и баланс? Это не блажь и не
инфантилизм — это ответ на вызовы нового мира.

Но эта книга также и для самих подростков и молодых
людей, которые ищут свой путь. Она поможет вам:

•Увидеть и понять свои устремления, которые могут ка-
заться «не практичными» или «наивными».

•Легализовать свое право на желание иметь работу, при-
носящую не только доход, но и радость, удовлетворение и
смысл.

•Найти язык, чтобы объяснить свои ценности тем, кто



 
 
 

воспитан в другой парадигме.
Сегодня эта модель рушится под воздействием четырех

взаимосвязанных сил:
1. Искусственный интеллект, машинное обучение, робо-

тизация автоматизируют не только рутинный физический,
но и когнитивный труд.

2. Глобализация и цифровые платформы позволяют рабо-
ту сделать географически независимой. Конкуренция стано-
вится всемирной, а формы сотрудничества — сетевыми.

3. Меняются социальные ценности. На первый план выхо-
дят запросы на смысл, баланс жизни и труда, гибкость, авто-
номию и разнообразие задач.

4. Происходят демографические и экономические сдви-
ги. Увеличение продолжительности жизни ведет к 60-лет-
ним карьерам, что делает модель «учиться один раз» непри-
годной.

Эти силы формируют новую реальность, где профессия
как жестко зафиксированный набор функций уступает место
ролям, проектам и решаемым проблемам.

Эта книга начинается с двух простых, но фундаменталь-
ных вопросов: «Кто я в мире?» и «Куда мне двигаться даль-
ше?». Сегодня эти вопросы звучат острее, чем когда-либо
прежде.

Для кого будет полезна эта книга и чем?
1. Для старшеклассников и студентов, которые стоят на

пороге выбора. Но не того разового выбора из каталога ву-



 
 
 

зов, а выбора стратегии: чему учиться, чтобы не оказаться
невостребованным завтра? Как сочетать страсть, талант и ре-
алии рынка?

2. Для молодых и уже опытных специалистов, чувствую-
щих смутную неудовлетворенность, выгорание или осозна-
ние, что текущая работа перестала быть вызовом.

3. Для родителей, которые хотят поддержать детей в вы-
боре пути, но опасаются давать советы из «прошлого века».
Эта книга послужит мостом между поколениями, помога-
ющий говорить на одном языке о будущем, где гибкость и
адаптивность ценнее пожизненного стажа.

4. Для HR-специалистов, коучей и педагогов, которые яв-
ляются проводниками для других. Здесь вы систематизиру-
ете новые подходы, теории и практики, чтобы помогать сво-
им подопечным или клиентам ориентироваться в сложном
ландшафте современного рынка труда.

5. Для всех, кто верит, что работа может и должна быть
делом, наполненным смыслом и интересом. Для тех, кто по-
нимает, что в XXI веке профориентация — это не событие,
а процесс, образ мышления. Это умение «сканировать» се-
бя и мир, замечать возможности, собирать свой уникальный
профессиональный пазл из навыков, ценностей и проектов.

О чем мы будем говорить?
Мы откажемся от устаревших формул и рассмотрим про-

фессию как живой организм. Мы поговорим об изменени-



 
 
 

ях в профессиональном определении и развитии. О том что
такое любимая работа, как ее определить для себя и поче-
му стоит опираться в сегодняшнем мира на работу по душе,
а не на ту работу, которая раньше можно было бы назвать
стабильной. Поговорим о таланте и мягких навыках как но-
вой валюте. О балансе между специализацией и универсаль-
ностью, о карьере как образе жизни, а не как о линейном
восхождении. Мы исследуем, как слушать себя в эпоху ин-
формационного шума и как принимать решения в условиях
неопределенности.

Добро пожаловать в путешествие к работе будущего. И к
себе будущему.



 
 
 

 
Часть 1. Трансформация труда:

Новая парадигма профессии,
карьеры и профориентации

в цифровую эпоху
 
 

Глава 1 Новое поколение
диктует свое. Не я для работы, а
работа для моего образа жизни

 
Кто такие люди нового поколения и чего хотят от жизни
Фраза «нынешняя молодежь совсем не такая, как мы»

— это, пожалуй, один из самых древних рефренов в исто-
рии человечества. Её произносили Сократ, мыслители эпо-
хи Возрождения и родители бэби-бумеров. Однако сегодня,
наблюдая за подростками, мы сталкиваемся не просто с оче-
редным возрастным бунтом или сменой модных тенденций.
Мы наблюдаем фундаментальные изменения человека, чья
идентичность, сознание и способы взаимодействия с миром
сформированы в уникальной цифровой среде.

Термин «новое поколение» сегодня чаще всего ассоци-
ируется с миллениалами (родившимися приблизительно в



 
 
 

1981—1996 годах) и поколением Z (центениалами, родив-
шимися в 1997—2012 годах) и набирающими силу Альфа
(родившиеся после 2013 года). Однако речь идет не толь-
ко о демографической категории, но о новом культурном и
социальном феномене. Это люди, чье мировоззрение сфор-
мировалось под влиянием трех ключевых факторов: циф-
ровизации всей сферы жизни, глобальной нестабильности
(экономические кризисы, экологические угрозы, пандемия)
и радикального пересмотра традиционных ценностей. Они
не просто моложе предыдущих поколений — они иначе мыс-
лят, иначе работают и иначе определяют для себя понятие
«успешная жизнь». Самая очевидная и критически важная
черта нового поколения — его неразрывная связь с техноло-
гиями. Если для миллениалов интернет был захватывающим
новым пространством для освоения, то для Z и Альфа он —
такая же естественная среда обитания, как воздух. Их соци-
ализация началась не на улице, а в соцсетях и мессенджерах.
Их смартфон — это не просто устройство, это портал в их
социальную жизнь, источник знаний, инструмент для твор-
чества и главный орган восприятия мира.

Кто они и чего на самом деле хотят? Этот вопрос стано-
вится центральным для работодателей, маркетологов, педа-
гогов и общества в целом.

Мы не раз слышали: «у подростков клиповое мышление,
и многозадачность» и это правда. Мозг подростка адапти-
ровался к потокам информации в формате коротких видео.



 
 
 

Это развило невероятную способность к быстрому переклю-
чению внимания и визуальному восприятию, но, по мнению
многих нейробиологов, сократило среднюю продолжитель-
ность концентрации на длинных линейных текстах. Их мыш-
ление нелинейно, оно работает по принципу гиперссылки:
перескакивая с одной идеи на другую, устанавливая неоче-
видные связи.

Подросток сегодня существует в двух взаимосвязанных
реальностях — офлайн и онлайн. Его цифровой след, акка-
унты в соцсетях — это сознательно создаваемый рассказ о
себе. Самопрезентация становится ключевым навыком. Они
не просто живут, они строят свою жизнь для публики, что
рождает новые формы тревоги, связанные с количеством
лайков и соответствием цифровым стандартам.

Для них не существовало мира, где чтобы найти ответ,
нужно было пойти в библиотеку. Любой факт, любой навык
(от завязывания галстука до изучения основ квантовой фи-
зики) доступен за 30 секунд. Энциклопедически они могут
быть более подкованы, чем их родители в том же возрасте,
но часто испытывают трудности с глубоким анализом, кри-
тической оценкой источников и отделением фактов от мне-
ний в океане информации.

Ценности как фундамент
«Не я для работы, а работа для жизни»: Новое поколение

переписывает правила карьеры.



 
 
 

Если XX век с его культом корпоративной лояльности,
четкой иерархией и идеей «работать на одном месте всю
жизнь» можно было бы озаглавить как «Человек для Про-
фессии», то сегодня мы наблюдаем радикальный разворот
на 180 градусов. Новое поколение работников выносят на
главную сцену принцип: «Профессия для Жизни». Их де-
виз: «Не я для работы, а удобная работа для моей жизни».
Это не просто бунт против офисных стен, а фундаменталь-
ное изменение философии труда, за которым стоят новые
ценности, технологические возможности и переосмысление
понятия успеха. Они не хотят «тяжело трудиться», они хо-
тят «жить легко», выстраивая работу вокруг своих потреб-
ностей, а не наоборот. Это требование заставляет трансфор-
мироваться рынок труда, бизнес-модели и сами представле-
ния о профессии.

Что движет новым поколением?
Отказ от «культуры героизма на работе» продиктован глу-

бокой сменой приоритетов. Если для предыдущих поколе-
ний работа была ключевым источником идентичности, ста-
туса и гарантией стабильности, то для новых — это лишь
один из инструментов для построения желаемой реальности.

Жизненный баланс
Жертвовать личной жизнью, здоровьем и временем с

близкими ради карьерного роста для нового поколения это
табу. Ценность баланса стоит на первом месте. Работа долж-
на встраиваться в жизнь гармонично, а не вытеснять ее.



 
 
 

Смысл и влияние.
Зарплата важна, но не менее важна осмысленность дея-

тельности. «Что я делаю? Какой вклад вношу? Разделяет ли
компания мои ценности?» — эти вопросы критичны. Эколо-
гия, инклюзивность, социальная ответственность перестали
быть просто «приятным бонусом».

Свобода и автономия.
Жесткий график с 9 до 6 воспринимается как пережиток

прошлого. Ценность состоит в гибкости в возможности ра-
ботать удаленно, выбирать часы наибольшей продуктивно-
сти, управлять своим временем и задачами самостоятельно.

Развитие, а не служение.
Лояльность сместилась с компании на собственную тра-

екторию развития. Если здесь не дают учиться, нет вызовов
и горизонта для роста, сотрудник уйдет без сожаления. Для
них карьера — это портфолио проектов и навыков, а не вер-
тикальный рост в одной структуре.

Психическое здоровье как приоритет
Токсичная атмосфера, выгорание и перманентный стресс

больше не принимаются как «неизбежные издержки». Забо-
та о ментальном здоровье, психологическая безопасность в
коллективе и поддерживающий менеджмент — обязатель-
ные требования.

Инструменты новой реальности
Желание «жить легко» стало возможным благодаря тех-



 
 
 

нологической революции. Поколение родилось в мире, где
дистанционное общение, доступ к информации и глобаль-
ный рынок — это данность.

Цифровые кочевники и гибридный формат .
Ноутбук и стабильный интернет превратили в офис любое

место на планете. Возможность работать из кафе в Бали, ко-
воркинга в Берлине или из родного маленького города урав-
няла географические шансы и отвязала профессию от места.

С расцветом внештатников появилась возможность рабо-
тать на проектах и краткосрочных контрактов, совмещать
несколько занятий (маркетолог/фотограф/преподаватель) —
это способ диктовать свои условия, выбирать только инте-
ресные задачи и контролировать доход.

Изменилось отношение к образованию не все готовы тра-
тить 5 лет в вузе на одну специальность. Онлайн-курсы, ин-
тенсивы, микро-дипломы позволяют быстро осваивать нуж-
ные навыки (твердые и мягкие) и менять профессиональное
поле буквально «на лету». Образование рассматривается как
сервис. Традиционная модель «школа — вуз — работа на
одного работодателя до пенсии» для них архаична. Они вос-
принимают образование как персонализированный сервис,
из которого можно выбирать нужные «модули». Авторитет
учителя или профессора держится не на должности, а на его
реальной экспертизе и способности увлечь.

Личный бренд стал незаменимым капиталом. Репутация,
экспертный статус в соцсетях и портфолио зачастую цен-



 
 
 

нее «корочки» престижного вуза. Это дает рыночную силу и
независимость от конкретного работодателя.

Ошибочно полагать, что стремление «жить легко» — это
синоним лени или инфантилизма. Напротив, это запрос на
осмысленную, ответственную и эффективную модель труда,
где человек — не винтик, а автор своей жизни. Новое поко-
ление отказывается жертвовать настоящим ради гипотетиче-
ского будущего. Они хотят жить полноценно сейчас, а рабо-
та должна этому способствовать, а не мешать.

Это поколение диктует изменения, за которыми будущее.
Они превращают работу из долга в осознанный выбор, из ме-
ста приложения сил — в инструмент для создания желаемой
реальности. Их позиция «не я для работы, а работа для моей
жизни» и это не угроза экономике, а эволюционный запрос
на человечность, гибкость и разумность в организации само-
го главного ресурса — времени и таланта человека. И биз-
несу, и обществу в целом предстоит научиться не бороться с
этой тенденцией, а конструктивно на нее отвечать, создавая
новую экосистему труда, в которой продуктивность и личное
благополучие наконец перестанут быть антонимами.

Поэтому вопрос, который стоит задавать себе сегодня,
звучит не «Кем я хочу быть?», а «Как я хочу жить? Каким я
хочу быть и что хочу делать в мире, который будет постоян-
но меняться?». Ответ на него — не конечная точка, а путе-
водный принцип для пожизненного путешествия, в котором
вы одновременно и картограф, и исследователь.



 
 
 

 
Глава 2 Сосуществующие поколения.

От молчаливого до Альфа.
Почему мы такие разные?

 
Теория поколений
В современном мире одновременно живут и взаимодей-

ствуют шесть различных поколений — от «Молчаливого
поколения», чье детство пришлось на войну, до цифровых
«Альфы», которые не знают мира без сенсорных экранов.
Эти различия часто становятся причиной непонимания и
конфликтов, но также создают уникальное социальное раз-
нообразие. Давайте разберемся откуда пошли эти разделе-
ния и названия.

Деление общества по поколениям стало общим для пони-
мания у маркетологов, журналистов, специалистов по «кад-
рам» и политических аналитиков. Упрощенные портреты
«цифровых аборигенов» (зуммеры) и «ностальгирующих
скептиков» (поколение X) тиражируются в медиа, формируя
новый вид стереотипов. Однако происхождение этой тер-
минологии и её теоретическое обоснование известно значи-
тельно меньшему кругу.

Фундамент для осмысления поколений как социальной
силы заложил венгерско-немецкий социолог Карл Манн-
хейм в эссе «Проблема поколений» (1928). Маннхейм от-



 
 
 

делил биологическое родство от социологического феноме-
на «поколенческой локации». Он утверждал, что решающее
значение имеет не просто совместное рождение в один пе-
риод, а переживание одних и тех же ключевых исторических
событий (войн, революций, экономических кризисов). Эти
«историко-социальные переживания» формируют специфи-
ческое «поколенческое сознание». Важным вкладом Ман-
нхейма было разделение «поколения-как-факта» и различ-
ных «поколенческих единиц» — групп внутри поколения,
по-разному реагирующих на общий опыт. Таким образом,
Маннхейм заложил основу для понимания поколений не как
монолита, а как сложного поля, структурированного общим
опытом.

Непосредственно терминологическая цепочка началась
не с теории, а с демографического факта. После Второй ми-
ровой войны в США, Канаде, Австралии и ряде стран За-
падной Европы наблюдался резкий всплеск рождаемости —
«бэби-бум». Термин «бумеры» или «поколение бэби-бума»
рожденные в период 1946—1964 годов возник естественно,
как описание этого демографического явления в статистиче-
ских отчетах.

Термин «Молчаливое поколение», рожденные в 1928—
1945 годах приписывается редактору журнала «Тайм» в ста-
тье 1951 года. Название отражало восприятие этого поколе-
ния как осторожного, конформистского и не столь громко-
го в своих требованиях, по сравнению с «Величайшим по-



 
 
 

колением» (герои войны) и последующими бунтующими бу-
мерами.

Качественный скачок от отдельных терминов к целост-
ной теории совершили американские исследователи Уильям
Штраус (историк) и Нейл Хоув (экономист и демограф). В
своих книгах «Поколения: история будущего Америки, 1584
—2069» (1991), а затем в «Четвертом перевороте» (1997)
они предложили циклическую модель исторического разви-
тия, основанную на смене четырех архетипов поколений, по-
вторяющихся каждые 80—90 лет.

1. Пророки (высокое значение, духовные кризисы) — бу-
меры.

2. Странники (низкое значение, институциональные кри-
зисы) — Поколение X.

3. Герои (высокое значение, светские кризисы) — Милле-
ниалы Y.

4. Художники (низкое значение, духовное пробуждение)
— Молчаливое поколение.

Именно Штраус и Хоув дали названия ключевым груп-
пам, которые устоялись в массовой культуре:

«Поколение Х», рожденные в 1961—1981 годах. Назва-
ние заимствовано из романа канадского писателя Дугласа
Коупленда «Поколение X: Сказки для ускоренного време-
ни» (1991), где оно символизировало неопределенность и
отсутствие четкой идентичности. Штраус и Хоув закрепили
его за отрядом «странников».



 
 
 

«Миллениалы», или «Поколение Y», рожденные в 1981—
1996 годах. Название отражает их вступление в новое тыся-
челетие на этапе взросления. Буква «Y» следует за «X» как
в алфавитном порядке, так и в хронологии.

«Поколение Z», рожденные в 1997—2012 годах. Назва-
ние, следующее алфавитной логике (после Y). Также исполь-
зуются термины «зуммеры» (буква Z) и «центениалы» (от ве-
ка, в котором они родились). Ключевое определение — пер-
вое поколение, родившееся в полностью цифровую эпоху.

«Поколение Альфа», рожденные в 2013—2024+ годах.
Термин, предложенный социологом Марком Маккриндлом
в 2008 году, когда начали рождаться дети миллениалов. На-
звание, перешедшее на начало греческого алфавита после
латинского Z, символизирует не продолжение, а новый цикл.

Несмотря на популярность, теория поколений подверга-
ется жёсткой критике в академической среде за упрощения
и стереотипизация. Игнорирование внутреннего разнообра-
зия (класс, раса, география, культура) внутри группы. Также
критикуется за отсутствие эмпирических доказательств су-
ществования единых ценностных систем у всех представи-
телей поколения.

Таким образом разделение на поколения по названиям
(X, Y, Z, бумеры, альфа) зародилось на стыке демографи-
ческого анализа, культурной критики и популярной социо-
логии. Отправной точкой стал наблюдаемый послевоенный
«бэби-бум». Концепция была систематизирована и превра-



 
 
 

щена в масштабную историческую теорию Уильямом Штра-
усом и Нейлом Хоувом, которые, опираясь отчасти на идеи
Маннхейма, дали имена поколения и встроили их в циклич-
ную модель развития общества.

Не являясь строгой научной теорией в классическом по-
нимании, эта система оказалась чрезвычайно живучей и вос-
требованной как культурный и коммерческий инструмент.
Она предлагает удобные, хотя и упрощённые, ярлыки для
описания сложных социальных изменений. Понимание её
происхождения и ограничений позволяет использовать эти
термины с необходимой осторожностью, не забывая, что за
любым «поколенческим» ярлыком стоит множество индиви-
дуальных и групповых линий, не сводимых к единому шаб-
лону.

Молчаливое поколение (1928—1945): Поколение выжи-
вания

Предлагаю рассмотреть отдельно каждое поколение. Ка-
кие у них особенности, отношения к себе, к миру и к работе.
Думаю, это будет увлекательное путешествие и возможность
немного больше узнать о себе, родителях, наших детях и со-
временных подростков.

Поколение «Молчаливое» термин, введённый социолога-
ми Уильямом Штраусом и Нилом Хоувом в их теории по-
колений удобный инструмент для анализа ценностей и пове-
дения людей, рождённых в разные эпохи. Оно включает лю-
дей, родившихся между 1925 и 1945 годами. Это поколение



 
 
 

получило своё название не из-за неразговорчивости, а из-за
своей социальной позиции. Они взрослели в эпоху великих
потрясений, Великой депрессии в Америке и Второй миро-
вой войны, когда ценились не слова, а действия, не протест, а
выживание и восстановление. Говоря о «молчаливом» поко-
лении в СССР здесь кроме влияния Второй мировой войны,
имеют место резкая смена общественного строя, идеологии
и жизненных стратегий.

Это поколение Великой Отечественной войны и послево-
енного восстановления. Их детство пришлось на репрессии
и войну, молодость — на энтузиазм «оттепели» и покорение
космоса. Их характеризуют высокий уровень патриотизма и
жертвенности, часто на уровне личного выживания.

Иерархичность была для них одним из основных ориен-
тиров. Уважение к институтам, авторитет государства, пар-
тии, начальства был непререкаем.

Немаловажной особенностью были культ скромности и
непритязательности. Главный девиз: «жить для общества»,
а не для себя. А также культура сдержанности. Выросшие в
строгих условиях, они предпочитали действия словам.

Ценили реальные результаты, а не громкие заявления.
«Молчаливость» в прямом смысле. Осторожность в выска-
зываниях, недоверие к чужакам, привычка не говорить лиш-
него из-за страха репрессий.

Сегодня это самые старшие пенсионеры, пережившие не
только войну, но и шоковые 90-е. Их ценности часто вступа-



 
 
 

ют в конфликт с современностью, что порождает ностальгию
по стабильности и социальной защищенности СССР, даже
идеализированного.

Выросшие в экономической нужде и глобальном кон-
фликте воспитало в них устойчивость, бережливость и кол-
лективизм.

Ключевые ценности этого поколения:
1. Трудолюбие и самопожертвование. Готовность работать

долго и усердно ради общего блага.
2. Привычка к экономии, недоверие к кредитам.
3. Патриотизм и лояльность. Сильное чувство долга перед

страной и работодателем.
4. Традиционные ценности. Приверженность семье, ста-

бильности, четким моральным нормам.
«Молчаливые» воспринимали мир как место, которое

нужно улучшать через упорный труд. Они были свидетеля-
ми восстановления после войны и верили в прогресс, дости-
гаемый коллективными усилиями. Их мировоззрение часто
было биполярным (добро — зло, наши — враги), что отра-
жало реалии Холодной войны.

Жизнь для них была не поиск себя, а выполнение обязан-
ностей. Они ценили стабильность, безопасность и предска-
зуемость. Радость находили не в самореализации, а в обес-
печении благополучия семьи и вкладе в общество.

Для них самопиар был неприемлем. Их самооценка стро-
илась на чувстве выполненного долга, а не на внешнем при-



 
 
 

знании. Личные достижения часто считались менее важны-
ми, чем вклад в общее дело.

Работа была главное в их идентичности. Пожизненная ка-
рьера, в идеале проработать в одной компании всю жизнь,
заслужив уважение и пенсию. Четкое соблюдение суборди-
нации. Авторитет начальника редко оспаривался. Професси-
онализм и надежность ценились превыше всего. Были важ-
ны пунктуальность, аккуратность, выполнение обязательств
любой ценой. Заработок и карьерный рост были для гаран-
тии безопасности после пережитых лишений.

Доминирующее психологическое состояние — это тре-
вожно-депрессивная сдержанность с элементами посттрав-
матического стресса. Это поколение выросло в условиях же-
сточайшего дефицита как экономического, продовольствен-
ного, так и эмоционального. Их детство было окрашено стра-
хом потери и нестабильности. Это выработало установку на
выживание, осторожность, жесткий внешний контроль эмо-
ций (отсюда «молчаливость» — не принято было жаловать-
ся). Коллективная травма войны сформировала глубинную,
часто невербализуемую тревогу и меланхолию, компенси-
руемую ригидным (консервативным) порядком и дисципли-
ной.

Поколение «Молчаливых» заложило инфраструктурный,
экономический и технологический фундамент современно-
го мира. Однако их ценности часто вступают в конфликт с
подходами последующих поколений (бэби-бумеров, Х, мил-



 
 
 

лениалов), которые ставят во главу угла самовыражение, ба-
ланс работы и жизни, сомнение в авторитетах.

«Молчаливое» поколения будучи создателями современ-
ности сами оказались в тени этого мира. Который всё гром-
че заявляет о правах личности, гибкости и открытости, ко-
торые не были для них главными.

Понимание этого поколения является ключом к понима-
нию многих основ нашей сегодняшней реальности и того,
почему следующие поколения реагировали на мир именно
так, а не иначе. В их «молчании» был грохот эпохи, которую
они пережили, и тихий стук молотков, которыми они стро-
или будущее.

Поколение беби-бумеров. Кто они и в чем их уникаль-
ность?

Термин «беби-бумеры» происходит от английского «дет-
ский бум». Это поколение родилось в период демографиче-
ского взрыва, последовавшего после Второй мировой войны,
приблизительно между 1946 и 1964 годами. В это время в
развитых странах, особенно в США, Канаде, Австралии и
странах Западной Европы, наблюдался резкий рост рождае-
мости. Солдаты возвращались домой, экономика восстанав-
ливалась, и семьи стремились завести детей, так как откла-
дывали это во время военных лет.

В советской действительности это поколение «строителей
коммунизма», дети победителей. Их молодость пришлась на
эпоху застоя, но также и на романтику стройотрядов, БАМа,



 
 
 

научно-технической революции.
Беби-бумеры часто характеризуются как «трудоголики».

Для них важны:
• Преданность компании и долгосрочная карьера в одной

организации
• Иерархия и уважение к должностям
• Материальные показатели успеха
• Стабильность и надежность работы
• Четкое разделение между работой и личной жизнью
• Идеализм и коллективизм, вера в светлое будущее, ра-

ботали на благо страны. «Комсомольский задор» — их черта.
• Стабильность и предсказуемость, гарантированное тру-

доустройство, бесплатное образование и медицина, очевид-
ная карьерная лестница.

• Дефицит был уже почти нормой жизни. Умение «доста-
вать», строить отношения с продавцами, ценить качествен-
ные вещи.

Именно это поколение оказалось наиболее травмировано
распадом СССР в зрелом возрасте. Их социальный контракт
был расторгнут. Многие потеряли сбережения, работу, ста-
тус. Это породило глубокий кризис и, одновременно, пора-
зительную адаптивность. Именно «бумеры» стали торговать
на рынках, осваивать мелкий бизнес, чтобы выжить и под-
держать семьи. Их ностальгия по СССР наиболее остра и по-
литизирована.

Их доминирующее психологическое состояние — это оп-



 
 
 

тимистический нарциссизм и эмоциональность. Их детство
прошло под лозунгом «ты можешь всё». Это породило кол-
лективный психологический профиль, ориентированный на
достижение, идеализм, веру в светлое будущее и в собствен-
ную исключительность. Их нарциссизм проявлялся не в са-
молюбовании, а в вере в свою способность изменить мир.
Однако этот оптимизм был двойственным: ядерная угроза
порождала фоновую, но вытесненную тревогу, компенсируя
ее масштабными социальными проектами.

Их ценности трудолюбия, стабильности и социальной от-
ветственности продолжают влиять на общество, даже когда
они передают эстафету следующим поколениям. Понимание
особенностей этого поколения помогает не только осмыс-
лить исторические изменения последних десятилетий, но и
выстраивать эффективные межпоколенческие отношения в
семье, на работе и в обществе в целом.

Поколение X на переломе эпох
Термин «Поколение X» впервые был использован канад-

ским писателем Дугласом Коуплендом в 1991 году в его кни-
ге «Поколение X: Сказки для ускоренной культуры». Однако
само понятие появилось раньше, ещё в 1950-х годах фото-
граф Роберт Капа использовал его как метафору «неизвест-
ности» молодёжи,. Буква «X» символизирует неопределен-
ность, отсутствие четкой идентичности и статус «неизвест-
ного поколения».

Родившиеся приблизительно между 1965 и 1980 годами,



 
 
 

представители поколения X стали свидетелями фундамен-
тальных исторических изменений. Произошло падения Бер-
линской стены, распад СССР, начало цифровой революции.
Они выросли в эпоху, когда идеологии прошлого столкну-
лись с нарождающейся глобализацией, создав уникальный
мировоззренческий сплав скептицизма и адаптивности.

В советской действительности это были так называемые
«Дети застоя», последние советские дети. Их взросление
пришлось на период «двоемыслия» в школе они пионеры,
а дома слушают «голос Америки» по радио. Это поколение
наблюдало кризис идей, а также экономические кризисы, пе-
рестройку в СССР. Это время случился рост разводов, по-
явление СПИДа, начало цифровизации (персональные ком-
пьютеры).

Главные черты этого поколения:
• Прагматизм и индивидуализм в отличие от коллективиз-

ма «бумеров», «иксы» больше рассчитывают на себя. Их ло-
зунг: «Мой дом — моя крепость».

• Скептическое отношение к официальной пропаганде,
любовь к советскому андеграунду (рок-музыка,).

• Критическое мышление. Иксы не принимают информа-
цию на веру, подвергая ее анализу. Они помнят мир без ин-
тернета, где проверка фактов требовала усилий, и ценят до-
стоверность.

• Первое поколение, массово столкнувшееся с проблема-
ми окружающей среды как публичной темой, что выразилось



 
 
 

в росте экологической ответственности
Доминирующее психологическое состояние поколения

«икс» можно назвать прагматизмом и индивидуализмом. Ес-
ли бумеры верили в системы, то Иксы стали свидетелями их
краха. Они видели разочарование своих родителей, расту-
щую нестабильность, исчезновение гарантий. Это сформи-
ровало психологию независимости. Ставку делали на само-
обеспечение, недоверие к институтам, глубокий скепсис и
ирония как защитные механизмы. Преобладающий аффект
для них реализм и скептицизм («никто никому ничего не
должен») в экзистенциальном смысле. Это поколение вы-
нужденной ранней взрослости и выживания в одиночку.

В противовес коллективизму бумеров, иксы ценят личное
пространство и самовыражение.

Умеют перестраиваться в меняющихся условиях. Это ста-
ло их когнитивным преимуществом.

Достаточно быстро освоили цифровые технологии в со-
знательном возрасте, что создало уникальный баланс между
аналоговым и цифровым опытом.

Именно они по другому стали относиться к работе. Ра-
бота как необходимость, а не призвание. В отличие от иде-
алистов-бумеров, иксы видят в работе прежде всего источ-
ник финансовой стабильности, а не поле для самореализа-
ции. Это они первыми начали массово переходить между
компаниями, отказываясь от модели «пожизненного найма».
Это они начали активно говорить о важности баланса меж-



 
 
 

ду работой и личной жизнью, отказываясь от трудоголиз-
ма предыдущего поколения. Именно среди них мы можем
встретить предпринимателей. Их предпринимательский дух
позволил появиться многим компаниям в 1990-х и 2000-х
годах.

Иксы выполняют роль культурного и технологического
моста между аналоговым прошлым и цифровым будущим.
Они воспитали поколение миллениалов и зумеров, передав
им смесь здорового скептицизма и адаптивности.

В бизнесе и политике сегодня представители поколения X
занимают ключевые позиции, применяя прагматизм по от-
ношению к современным вызовам, извлеченный из эконо-
мических кризисов. Их способность критически оценивать
информацию и сохранять автономию в коллективных про-
цессах оказывается особенно ценной в эпоху информацион-
ной перегрузки.

Поколение X, долго остававшееся в тени бэби-бумеров и
миллениалов, сегодня признается как одно из наиболее адап-
тивных и устойчивых. Их скептицизм, оказавшийся проро-
ческим в эпоху фейковых новостей, баланс между цифро-
вым и аналоговым миром, практичный подход к работе и
жизни — всё это делает их не просто «неизвестным поколе-
нием», а поколением, чей опыт оказался удивительно реле-
вантным для навигации в сложностях XXI века.

Именно иксы показали, что можно сохранить индивиду-
альность в массовой культуре, остаться человеком в интер-



 
 
 

нет эпоху и найти стабильность в мире постоянных измене-
ний. Их «X» — это не неизвестность, а переменная, которая
нашла своё уникальное значение в уравнении современно-
сти.

Поколение Y «миллениалов» между цифровой революци-
ей и поиском смысла

Термин «поколение Y» появился в начале 2000-х годов
как логическое продолжение «поколения X», предыдущее
поколение передает эстафету новому. Часто это поколение
называют «миллениалами» те, кто встретил новое тысяче-
летие в сознательном возрасте, но до наступления взрослой
жизни. К поколению Y обычно относят людей, родившихся
приблизительно между 1981 и 1996 годами

Миллениалы первое поколение, выросшее в эпоху массо-
вого распространения интернета, мобильной связи и соци-
альных сетей. Они не помнят мир без цифровых технологий,
что кардинально отличает их от предыдущих поколений.

Их жизнь проходила в период глобализации, миллениалы
мыслят шире государственных границ. Они следят за миро-
выми трендами, изменениями, проблемами экологии и об-
щественной справедливости, они считают себя «жителями
мира», «гражданами вселенной».

Миллениалы позже в традиционном смысле становятся
взрослыми. Позже создают семьи, не стремятся к покупке
недвижимости это также связано с их восприятие себя «жи-
телями мира» они не хотят быть привязанными к одному ме-



 
 
 

сту, весь мир для них.
Их можно назвать одним из самых образованных поко-

лений в истории. Для миллениалов важны их уникальность
и личностный рост. Они готовы вкладывать время и день-
ги в образование, путешествие и в хобби. Иногда создается
впечатление, что опыт для них важнее материальных благ.
При этом это самое недоверчивое поколение. Они не дове-
ряют традиционным институтам, правительству, предприя-
тиям, средствам массовой информации. Для них важно са-
мостоятельно проверять информацию.

У них высокие ожидания от жизни и ощущения, что они
могут стать кем угодно, добиться всего чего захотят. Высо-
кие ожидания от жизни и стремление к постоянному само-
совершенствованию. Это породило постоянный перфекци-
онизм, а еще и синдром самозванца. С другой стороны у
них развито внимание к своему ментальному и физическо-
му здоровью.

Поколение Y сочетает в себе прагматизм и идеализм. С
одной стороны, они выросли в период экономических кризи-
сов и понимают ценность финансовой стабильности. С дру-
гой стороны они хотят менять мир к лучшему, поддерживая
социальные и экологические инициативы.

Миллениалы не стремятся провести всю жизнь в одной
компании. Они ценят гибкий график, возможность удален-
ной работы и проектный подход. Карьерная лестница их
интересует меньше, чем интересные задачи и возможность



 
 
 

профессионального роста.
Для поколения Y важно чувствовать значимость своей ра-

боты. Они хотят понимать, как их труд влияет на мир, и
предпочитают компании с четкой социальной миссией. Ис-
следования показывают, что многие миллениалы готовы по-
лучать меньшую зарплату, но работать в организации, цели
которой соответствуют их ценностям.

Понимая, что профессии быстро меняются, миллениалы
инвестируют в постоянное обучение и развитие мягких на-
выков. Они легко осваивают новые технологии и адаптиру-
ются к изменениям.

В отличие от баланса между работой и личной жизнью,
миллениалы стремятся к их интеграции. Они те самые ре-
форматоры трудовой деятельности. Именно они стремятся
чтобы работа гармонично вписывалась в их образ жизни и
ценности.

Несмотря на все преимущества, у поколения Y есть свои
сложности.

Миллениалы — это поколение стресса и тревожно-нар-
циссического поиска. Миллениалы являются первым поко-
лением, воспитанное в парадигме «ты особенный» (культура
похвалы) и глобального оптимизма 90-х. Однако реальность
ударила по ним серией кризисов. Их нарциссизм (ожидание
признания, поиск уникальной цели) столкнулся с жесткой
конкурентной средой, сложностью продвижения, нестабиль-
ной занятостью. В результате они имеют хроническую трево-



 
 
 

гу, страх упущенной выгоды, синдром самозванца, перфек-
ционизм, выгорание. Они балансируют между желанием из-
менить мир и ощущением, что этот мир не оправдал их ожи-
даний, что порождает экзистенциальную усталость

Поколение Z, меняющее правила игры
Термин «Поколение Z» «зуммеры» появился как логиче-

ское продолжение алфавитной классификации поколений,
предложенной социологами Уильямом Штраусом и Нилом
Хау. После Поколения X и Поколения Y наступила очередь
буквы Z. Иногда их называют «центениалами» (от англий-
ского century — век), поскольку это первое поколение, ро-
дившееся в XXI веке — примерно с 1997 по 2012 годы.

Ключевая особенность поколения Z то, что они являются
первым по-настоящему цифровым поколением. Если милле-
ниалы помнят мир до интернета и адаптировались к цифро-
вым технологиям, то Z-поколение родилось со смартфонами
в руках. Для них цифровая среда — это естественная экоси-
стема, а не приобретенная реальность

Поколение зуммеров потребляет информацию короткими
порциями (благодаря тиктокам и Рилсам). Их внимание пе-
реключается быстрее. Где-то это в среднем 8 секунд против
12 у миллениалов.

Они более естественно принимают разнообразие и ожи-
дают этого от брендов, работодателей и общества.

Ментальное здоровье для них в приоритете. Зуммеры от-
крыто говорят о психическом здоровье, не стесняясь этой те-



 
 
 

мы. Они чаще обращаются за психологической помощью и
рассматривают заботу о своем психическом и ментальном
состоянии как необходимость, а не роскошь.

Поколение реализма и депрессивно-тревожной гиперсо-
знательности. Зуммеры не знали мира без интернета, что
сделало их психику «открытой». Они постоянно обраба-
тывают огромный массив тревожных новостей. Их детство
прошло в эпоху перманентного кризиса. Это сформиро-
вало обостренное чувство справедливости, прагматизм, но
также и хроническую фоновую тревогу (экологическую, со-
циальную, профессиональную) и «депрессивный реализм»
— трезвый, часто пессимистичный взгляд на будущее. Иро-
ния — мемы — это их психологическая защита, забо-
та о ментальном и физическом здоровье как осознанный
тренд, ценность безопасности и стабильности, напоминаю-
щая «Молчаливое» поколение, но на новом витке.

В противовес идеальной жизни в соцсетях, которая ха-
рактерна для миллениалов, поколение Z ценит реальность,
несовершенство и честность. Это проявляется в популярно-
сти «не отредактированного» контента.

Они менее склонны к жестким самоопределениям, более
открыты к исследованию и изменению своей идентичности
в различных аспектах, от профессионального до гендерного.

И работа для них это часть жизни, а не ее центр. Для зум-
меров важнее баланс между работой и личной жизнью, чем
карьерные достижения любой ценой. Большая часть пред-



 
 
 

ставителей поколения считают, что работа должна подстра-
иваться под жизнь, а не наоборот. Финансовое вознагражде-
ние важно, но не менее значимыми являются:

— Возможность профессионального развития
— Гибкий график
— Соответствие работы личным ценностям
— Инклюзивная корпоративная культура
— Предпринимательский дух
Каждый четвертый представитель поколения Z планирует

начать собственный бизнес. Они ценят автономность и воз-
можность реализовать собственные идеи.

Зуммеры комфортно существуют в нескольких професси-
ональных ролях одновременно, совмещая основную работу
с внештатной, хобби-проектами и обучением.

Они сталкивается с уникальными вызовами времени:
— климатическая тревожность,
— информационная перегрузка,
— экономическая неопределенность
Однако их адаптивность, цифровая грамотность и цен-

ностно-ориентированный подход создают потенциал для
трансформации традиционных систем.

Работодателям, образовательным учреждениям и обще-
ству в целом необходимо пересматривать подходы, чтобы
эффективно взаимодействовать с этим поколением, которое
не просто входит во взрослую жизнь, но и активно переопре-
деляет ее правила.



 
 
 

Поколение Z не просто следующая буква алфавита после
Y. Это поколение, формирующее новый социальный ланд-
шафт, где технологии, ценности и образ жизни создают уни-
кальный синтез, обещающий изменить наше представление
о том, как можно работать, учиться и существовать в совре-
менном мире.

Поколение Альфа кто они и как их понять?
Поколение Альфа — это дети, родившиеся примерно с

2013 по 2024 + год, хотя точные временные рамки различа-
ются у разных исследователей. Их название не случайно —
оно продолжает латинский алфавит, используемый для обо-
значения предыдущих поколений (X, Y, Z). Поскольку бук-
вой Z заканчивается латинский алфавит, социологи решили
выбрать первую букву греческого алфавита «Альфа».

Именно исследователь Марк Маккриндл впервые предло-
жил этот термин в 2008 году, предсказав, что это поколение
будет «самым технологически погруженным в истории».

Альфы родились в полностью цифровую эпоху. Смартфо-
ны, планшеты и голосовые помощники стали для них при-
вычной средой с самого рождения. Они интуитивно осваива-
ют технологии, часто раньше, чем учатся читать или писать.

Их основная репрезентативная система однозначно ви-
зуальная, то есть они мыслят образами и видео, они быст-
рые, яркие. Короткие видеоролики их естественный способ
потребления информации. Они предпочитают визуальную
коммуникацию текстовой.



 
 
 

Благодаря интернету Альфы с ранних лет осознают себя
частью глобального мира. Их интересы и друзья часто нахо-
дятся за пределами географических границ.

Альфы формируют свою идентичность как онлайн, так и
офлайн. Для них цифровой след — это естественная часть
личности. Они более осознанно подходят к созданию своего
цифрового образа, чем предыдущие поколения.

Альфы лучше всего учатся через игру и интерактивные
форматы. Традиционные лекции и учебники для них менее
эффективны, чем образовательные приложения и симуля-
ции. Они ожидают индивидуального подхода к образованию,
соответствующего их уникальным интересам и темпу усвое-
ния материала. Альфы предпочитают не просто потреблять
информацию, а создавать что-то на ее основе: видео, про-
екты, цифровой контент. Программирование, работа с циф-
ровыми медиа и основам кибербезопасности они начинают
изучать уже в начальной школе.

Многие профессии, которые будут выбирать Альфы, еще
не существуют. Скорее всего, это будут гибридные специ-
альности, сочетающие технологии, творчество и социальные
навыки.

Создание собственного контента, мини-бизнеса или циф-
ровых продуктов становится естественным с ранних лет.
Многие Альфы уже в подростковом возрасте будут пробо-
вать себя в роли предпринимателей.

Поколение Альфа, скорее всего, будет еще больше ценить



 
 
 

жизненный баланс, чем миллениалы и зуммеры. Они вырос-
ли, наблюдая выгорание предыдущих поколений.

Для них профессия на всю жизнь — это анахронизм. Аль-
фы будут готовы к постоянной переквалификации и освое-
нию новых навыков.

Постоянное нахождение онлайн создает риски для психи-
ческого здоровья, внимания и социальных навыков. Это по-
коление неопределенности и формирующегося гиперстиму-
ла. Их психологический портрет только формируется. Мож-
но прогнозировать дальнейшую клипизацию сознания, сни-
жение социальных страхов (благодаря ранней социализации
в онлайн-играх), но также потенциальный рост тревожности,
связанной с конкуренцией не с людьми, а с алгоритмами, и
дефицитом «аналогового» внимания. Их нарциссизм может
быть опосредован цифровыми аватарами, а прагматизм —
достигнет уровня инструментального взаимодействия с ми-
ром как с набором интерфейсов.

Альфы оставляют цифровой след с самого рождения, что
создает уникальные риски для приватности.

Осознание экологических проблем может приводить к по-
вышенной тревожности у представителей этого поколения.

Образовательные системы, рабочие места и социальные
институты должны адаптироваться к особенностям этого по-
коления, чтобы раскрыть их потенциал.

Чтобы понять Альфов, нужно признать: они не просто
«дети с гаджетами». Это поколение, для которого цифровое



 
 
 

и физическое пространства слились в единую реальность. Их
сильные стороны — адаптивность, цифровая грамотность,
глобальное мышление — могут стать ключом к решению
сложных проблем будущего. Задача предыдущих поколений
— не просто готовить для них мир, а учиться у них и созда-
вать условия для раскрытия их уникального потенциала.



 
 
 

 
Глава 3 Взаимодействие

стилей управления и
поколенческих особенностей в

современных бизнес-компаниях
 

Эволюция стилей управления
Современный бизнес-ландшафт характеризуется разно-

образием подходов к управлению, во многом обусловленным
одновременным присутствием на рынке труда трех активных
поколений: X, Y и Z. Каждое из этих поколений сформиро-
валось под влиянием уникальных исторических, технологи-
ческих и социальных условий, что определило их ценност-
ные ориентации, трудовую мотивацию и ожидания от руко-
водства.

Стили управления в современных компаниях от автори-
тарного до ситуационного лидерства.

Авторитарный стиль управления
Авторитарный стиль управления (директивный, команд-

ный стиль) — это метод руководства, при котором власть и
полномочия концентрируются в руках одного человека (ли-
дера, руководителя), принимающего решения единолично
без учета мнения подчиненных. Этот стиль характеризуется
жесткой централизацией управления, минимальным делеги-
рованием полномочий и строгим контролем исполнения.



 
 
 

Централизация всех решений
•Жесткая иерархическая структура подчинения
•Минимальное участие коллектива в обсуждении задач
•Четкие инструкции без возможности их самостоятель-

ной интерпретации
•Жёсткий контроль и система санкций за невыполнение
•Дистанция между руководителем и подчиненными
•Основная мотивация — принуждение и страх перед на-

казанием
На протяжении большей части человеческой истории ав-

торитарный стиль управления воспринимался не как откло-
нение, а как естественная и необходимая форма организации
коллективной деятельности. От древних империй до средне-
вековых институтов, иерархические структуры с четким рас-
пределением власти считались залогом выживания, порядка
и эффективности.

Исторические образцы авторитарного управления
— Армия (дисциплина как основа выживания)
— Церковь (духовная иерархия)
— Цеха (профессиональная иерархия)
Авторитарный стиль управления в индустриальную эпоху

получал идеологическое обоснование:
1. Эффективность — только жесткий контроль обеспечи-

вает максимальную производительность
2. Предсказуемость — стандартизация процессов гаран-

тирует стабильность результатов



 
 
 

3. Массовость — управление тысячами работников невоз-
можно без четкой иерархии

4. Технократизм — власть должна принадлежать тем, кто
владеет экспертным знанием

Поколения X, Y и Z показали, что производительность за-
висит не только от рациональной организации труда, но и от
психологических факторов, социальных отношений и степе-
ни удовлетворенности работой.

Сегодня авторитарный стиль управления сохраняется в
ситуациях, требующих быстрых решений в условиях неопре-
деленности (кризисы, военные операции, чрезвычайные си-
туации). В большинстве организаций он уступил место бо-
лее гибким моделям, учитывающим сложность человече-
ской мотивации и необходимость инноваций в постинду-
стриальной экономике.

Психологические механизмы и последствия авторитарно-
го стиля управления в компаниях.

Сотрудники при авторитарном стиле управления имеют
свои особенности:

•Снижение инициативы и креативности — сотрудники
выполняют только то, что приказано

•Развитие внешнего контроля — ответственность пере-
кладывается на руководителя

•Повышение уровня стресса и тревожности
•Формирование зависимости от решений руководства
•Снижение удовлетворенности работой и лояльности к



 
 
 

организации
•Развитие пассивной агрессии и саботажа в скрытых фор-

мах
Для руководителя этот стиль характеризуется:
•Перегрузка из-за необходимости контролировать все

процессы
•Информационная изоляция — подчиненные скрывают

проблемы
•Развитие иллюзии собственной незаменимости
•Профессиональное выгорание вследствие постоянного

напряжения
•Потеря ценной информации и альтернативных точек зре-

ния
Для организации авторитарный стиль управления харак-

теризуется следующим:
•Снижение адаптивности к изменениям внешней среды
•Зависимость от одного человека (ключевой персонал)
•Высокая текучесть кадров, особенно среди талантливых

специалистов
•Замедление инновационных процессов
•Формирование нездорового психологического климата
Авторитарный стиль управления был исторической нор-

мой на протяжении столетий, этот стиль управления был
необходим для выживания (армия), сохранения единства
(церковь) и передачи ремесленных традиций (цеха). Инду-
стриальная революция трансформировала этот стиль, при-



 
 
 

дав ему научную основу и увеличила до уровня массового
производства через механистический подход.

История управления демонстрирует эволюцию от без-
условного авторитаризма к более сложным и гибким формам
организации, учитывающим человеческий фактор. Однако
понимание авторитарного стиля как исторической нормы
позволяет осмыслить его роль в создании основ современ-
ной производственной культуры и организационных струк-
тур, которые, претерпев значительные изменения, до сих пор
несут в себе отголоски многовековой традиции иерархиче-
ского управления.

Демократический (коллегиальный) стиль
Демократический (коллегиальный, соучастный) стиль

управления представляет собой модель руководства, осно-
ванную на принципах равенства, делегирования полномо-
чий и активного вовлечения сотрудников в процесс приня-
тия решений. Этот подход отвергает иерархическую верти-
каль власти в пользу горизонтальных связей и коллегиально-
сти. Философской основой демократического стиля являют-
ся идеи гуманистической психологии, теории человеческих
отношений и концепции расширения полномочий.

Ключевой тезис демократического управления сформу-
лировал легендарный основатель «Sony» Акио Морита: «Са-
мое важное для менеджмента — это отношения с людьми.
К сотрудникам нельзя относиться как к инструментам для
увеличения прибыли».



 
 
 

Девиз: «Давайте решим вместе».
Лидер распределяет ответственность, поощряет участие

команды в обсуждении задач и принятии решений. Активно
развивается обратная связь и делегирование полномочий.

Характеристики демократического руководителя
1. Открытость коммуникации, создание атмосферы дове-

рия, где каждый сотрудник может выразить свое мнение без
страха критики.

2. Делегирование полномочий, передача ответственности
и права принятия решений на максимально низкий уровень
компетенции.

3. Коллегиальность принятия решений, использование
коллективного интеллекта через обсуждения, мозговые
штурмы и совещания.

4. Развивающая обратная связь, конструктивная критика,
нацеленная на профессиональный рост сотрудников.

5. Прозрачность информации, открытое информирование
команды о целях, проблемах и результатах деятельности.

Преимущества демократического стиля
Для организации:
•Повышение качества решений за счет учета разнообраз-

ных точек зрения
•Усиление инновационного потенциала и креативности
•Улучшение адаптивности к изменениям рынка
•Снижение сопротивления изменениям
•Формирование кадрового резерва за счет развития ли-



 
 
 

дерских качеств сотрудников
Для сотрудников демократический стиль управления ха-

рактеризуется:
•Высоким уровнем удовлетворенности трудом
•Профессиональным и личностным развитием
•Чувством причастности и ответственности за общий ре-

зультат
•Благоприятным психологический климат в коллективе
Ограничения и риски
1. Затягивание процессов, коллективное обсуждение тре-

бует значительных временных затрат.
2. Эффект «группового мышления» и стремление к кон-

сенсусу может подавлять альтернативные точки зрения.
3. Размывание ответственности при неправильном внед-

рении может возникнуть ситуация, где «ответственные все,
но никто конкретно», «у семи нянек дитя без глаза».

4. Неэффективность в кризисных ситуациях и в условиях
острого дефицита времени. В такие моменты требуется бо-
лее директивный подход.

5. Зависимость от компетентности команды: демократи-
ческий стиль эффективен только при высоком уровне ква-
лификации сотрудников.

Личностные качества руководителя:
•Высокий эмоциональный интеллект
•Толерантность к неопределенности
•Навыки фасилитации и модерации



 
 
 

•Готовность делиться властью и признавать заслуги дру-
гих

Демократические стиль управления можно применять в
стабильной среде, при работе с опытными, мотивированны-
ми специалистами, для решения сложных, нестандартных
задач.

Либеральный (попустительский) стиль
Либеральный тип управления — это стиль руководства,

основанный на принципах максимальной свободы, автоно-
мии и самостоятельности сотрудников при минимальном
вмешательстве руководителя. Философской основой этого
подхода являются идеи индивидуальной свободы, доверия,
самоорганизации и ответственности. Менеджер в такой си-
стеме воспринимается не как контролёр, а как фасилитатор,
наставник или ресурс, к которому можно обратиться за под-
держкой.

Этот стиль управления наиболее эффективен в творче-
ских коллективах, научных организациях, IT-компаниях и
других сферах, где ценится инновационность, креативность
и профессиональная экспертиза сотрудников.

Девиз: «Работайте сами, вас не трогаю».
Руководитель выступает в роли наблюдателя или консуль-

танта. Максимальная свобода дается сотрудникам, они сами
определяют цели, методы и график работы.

Ключевые характеристики
1. Децентрализация полномочий — решения принимают-



 
 
 

ся на том уровне, где есть необходимая информация и ком-
петенции

2. Высокая степень автономии — сотрудники самостоя-
тельно определяют методы достижения целей

3. Минимальный контроль процесса — акцент смещается
с контроля на оценку результатов

4. Коллегиальное принятие решений — важные вопросы
часто решаются коллективно

5. Гибкость и адаптивность — быстрая реакция на изме-
нения без необходимости многоуровневых согласований

6. Открытая коммуникация — свободный обмен инфор-
мацией между всеми уровнями организации

Сильные стороны либерального управления для сотруд-
ников:

•Развитие инициативы и предпринимательского мышле-
ния

•Повышение ответственности за результаты работы
•Возможности для профессионального роста и самореа-

лизации
•Высокая удовлетворенность трудом за счет ощущения

свободы и доверия
•Развитие навыков самоорганизации и управления време-

нем
Для организации этот стиль характеризуется :
•Быстрой адаптацией к изменениям за счет гибкости

структуры



 
 
 

•Инновационностью — свободная среда способствует ге-
нерации новых идей

•Эффективное использование экспертизы сотрудников
•Снижение операционных издержек на контроль и мик-

роменеджмент
•Привлечение и удержание талантов, ценящих автономию
Ограничения и риски
1. Снижение координации — при недостаточной комму-

никации возможна рассогласованность действий
2. Неоднородность результатов — разные подходы сотруд-

ников могут приводить к неравномерному качеству
3. Риск анархии — при недостаточной дисциплине или

низкой мотивации сотрудников
4. Трудности в кризисных ситуациях — необходимость

быстрых решений может требовать временного усиления
централизации

5. Неэффективность с неквалифицированным персона-
лом — требует высокого уровня профессионализма и ответ-
ственности сотрудников

6. Сложности оценки вклада — при коллективной работе
и пересекающихся обязанностях

Условия эффективного применения либерального управ-
ления при:

•Высокой квалификации и мотивации сотрудников
•Чётко определённых целях и измеримых результатах
•Налаженных системах коммуникации и обмена инфор-



 
 
 

мацией
•Корпоративной культуре, основанной на доверии и от-

ветственности
•Сложных, творческих или инновационных задачах
•Проектной форме организации работы
Роль руководителя при либеральном стиле
•Определение видения и стратегических целей
•Обеспечение ресурсами и устранение организационных

барьеров
•Коучинг и наставничество вместо директивного руко-

водства
•Формирование среды для эффективной совместной ра-

боты
•Оценка результатов и предоставление обратной связи
•Арбитраж в конфликтных ситуациях и согласование ин-

тересов
Либеральный стиль управления можно применять в науч-

ных или творческих коллективах, при управлении топ-экс-
пертами, чья компетенция превышает компетенцию руково-
дителя.

Коучинг (наставнический) стиль
Коучинговый стиль управления — это подход, при кото-

ром руководитель выступает в роли наставника, помогающе-
го сотрудникам развивать свои навыки, решать проблемы и
достигать профессиональных целей через осознание, ответ-
ственность и самостоятельность.



 
 
 

Девиз: «Задаю вопросы, чтобы вы нашли ответы сами».
Фокус смещен с результата на развитие потенциала каж-

дого сотрудника. Руководитель помогает ставить цели, вы-
являть сильные стороны и находить индивидуальные пути
решения.

Ключевые принципы:
1. Равенство и партнерство — руководитель и сотрудник

взаимодействуют как коллеги, где менеджер не позициони-
рует себя как «обладателя истины»

2. Убежденность, что каждый сотрудник обладает внут-
ренними ресурсами для роста и развития

3. Ориентация на будущие возможности, а не на прошлые
проблемы

4. Помощь сотрудникам в самостоятельном принятии ре-
шений и взятии на себя обязательств

5. Учет взаимосвязей между задачами, людьми и органи-
зационными процессами

Одной из наиболее известных и практичных моделей,
используемых в коучинговом подходе, является модель
GROW, разработанная Джоном Уитмором:

G (Goal) — Определение цели. Коуч-менеджер помогает
сотруднику сформулировать конкретные, измеримые, до-
стижимые, релевантные и ограниченные по времени цели.

R (Reality) — Исследование реальности. Руководитель
задает вопросы, помогающие сотруднику объективно оце-
нить текущую ситуацию, ресурсы и ограничения.



 
 
 

O (Options) — Поиск возможностей. Совместный поиск
различных вариантов действий без критики и оценок на
этапе генерации идей.

W (Will) — Определение действий. Конкретизация шагов,
которые предпринимает сотрудник, установление сроков и
критериев успеха.

Преимущества коучингового стиля
1. Развитие самостоятельности — сотрудники учатся ре-

шать проблемы без постоянного обращения к руководителю
2. Повышение вовлеченности — чувство ответственности

за принятые решения увеличивает мотивацию
3. Раскрытие потенциала — системная работа над разви-

тием компетенций каждого члена команды
4. Формирование кадрового резерва — подготовка со-

трудников к более сложным задачам и руководящим пози-
циям

5. Создание культуры обучения — организация становит-
ся более адаптивной и инновационной

6. Снижение операционной нагрузки на руководителя —
делегирование не только задач, но и ответственности

Ограничения и риски
1. Требует значительных временных затрат на начальных

этапах внедрения
2. Неэффективен в кризисных ситуациях, требующих

быстрых решений и четких команд
3. Может вызывать дискомфорт у сотрудников, привык-



 
 
 

ших к директивному стилю
4. Зависит от компетентности руководителя в области ко-

учинга и наставничества
5. Не подходит для всех сотрудников — некоторым необ-

ходим более структурированный подход
6. Риск восприятия как «мягкого» стиля, неспособного к

жестким решениям
Практические техники коучингового менеджера —

это искусство задавания вопросов и активное слуша-
ние.

Открытые вопросы («Что ты думаешь о…?», «Какие ва-
рианты решения ты видишь?»)

Вопросы-уточнения («Что именно ты имеешь в виду?»,
«Можешь привести пример?»)

Масштабирующие вопросы («Насколько ты уверен в этом
решении по шкале от 1 до 10?»)

Вопросы о последствиях («Что произойдет, если…?»,
«Как это повлияет на…?»)

Активное слушание:
— Полное внимание и присутствие в диалоге
— Перефразирование и резюмирование сказанного
— Отражение эмоций и невербальных сигналов
— Удержание от преждевременных советов и оценок
Применять для долгосрочного развития ключевых со-

трудников, адаптации новичков, подготовки преемников.
Наиболее успешные современные руководители сочета-



 
 
 

ют коучинговый подход с элементами других стилей, гибко
адаптируя свое поведение к ситуации, задачам и индивиду-
альным особенностям сотрудников. В этом синтезе — искус-
ство современного менеджмента, где развитие людей стано-
вится не расходом, а стратегической инвестицией в будущее
организации.

Ситуационное лидерство: гибкость как главный принцип
Ситуационное лидерство это не просто модель управле-

ния, а философия, утверждающая, что не существует един-
ственного «правильного» способа вести за собой людей. Эф-
фективность стиля лидерства зависит от конкретной ситу-
ации, задачи и уровня зрелости сотрудников. В отличие от
авторитарных или демократических теорий, которые пред-
лагают универсальные решения, ситуационный подход тре-
бует от лидера диагностических способностей и поведенче-
ской гибкости.

Исторический контекст
Концепция ситуационного лидерства была разработана в

1960-1970-х годах Полом Херси и Кеном Бланшаром. Их мо-
дель стала ответом на растущую сложность организацион-
ных структур и разнообразие задач в послевоенный период
экономического роста. Исследователи заметили, что успеш-
ные лидеры интуитивно меняли свое поведение в зависимо-
сти от обстоятельств, и систематизировали эти наблюдения.

Эффективный лидер гибок и адаптирует свой подход в за-
висимости от двух ключевых факторов:



 
 
 

1. Готовность сотрудника (его компетентность и мотива-
ция).

2. Конкретная задача и обстоятельства.
Ключевые элементы модели Херси-Бланшара
1. Уровень зрелости сотрудников (готовности)
2. Стили лидерства
Модель выделяет четыре уровня развития подчиненных:
D1: Низкая зрелость — неспособные и не желающие вы-

полнять задачу или неуверенные
D2: Умеренно низкая зрелость — неспособные, но жела-

ющие или уверенные
D3: Умеренно высокая зрелость — способные, но не же-

лающие или неуверенные
D4: Высокая зрелость — способные и желающие или уве-

ренные
Соответственно, лидер должен принимать четыре различ-

ных стиля:
S1: Директивный стиль (высокая ориентация на задачу,

низкая — на отношения) — применение для сотрудников
уровня D1 (четкие инструкции, постоянный контроль, одно-
сторонняя коммуникация).

S2: Наставляющий стиль (высокая ориентация и на зада-
чу, и на отношения) — применение для сотрудников уровня
D2 (объяснение решений, обратная связь, поддержка энту-
зиазма).

S3: Поддерживающий стиль (низкая ориентация на зада-



 
 
 

чу, высокая — на отношения) — применение для сотруд-
ников уровня D3 (совместное принятие решений, активное
слушание, помощь в преодолении неуверенности).

S4: Делегирующий стиль (низкая ориентация и на зада-
чу, и на отношения) — применение для сотрудников уров-
ня D4 (передача ответственности, минимальное вмешатель-
ство, автономия).

Ситуационное лидерство — это не статичная классифи-
кация, а динамичный процесс. Задача лидера — способство-
вать переходу сотрудников от D1 к D4, соответствующим об-
разом адаптируя свой стиль.

Ситуационное лидерство остается одной из самых прак-
тичных и применяемых концепций управления. Его сила
— в признании многообразия человеческого потенциала и
отказе от поиска универсальных решений. В мире VUCA
(изменчивость, неопределенность, сложность, неоднознач-
ность) способность лидера диагностировать ситуацию и гиб-
ко адаптировать свой стиль становится не просто преимуще-
ством, а необходимостью.

Однако важно помнить, что модель — это инструмент, а
не догма. Самый эффективный лидер — не тот, кто слепо
следует схеме, а тот, кто понимает ее принципы и адаптирует
их к уникальному контексту своей организации и команды.

Влияние поколений на эволюцию стилей управления
Современный бизнес-ландшафт характеризуется уни-

кальным феноменом впервые в истории на рабочем месте



 
 
 

одновременно присутствуют четыре, а в некоторых случаях
даже пять различных поколений. Это разнообразие не толь-
ко обогащает организационную культуру, но и создает се-
рьезные вызовы для руководителей, вынужденных адапти-
ровать стили управления под разнообразные ожидания, цен-
ности и поведенческие паттерны своих сотрудников. Эво-
люция стилей управления тесно переплетается с социальны-
ми, технологическими и экономическими изменениями, ко-
торые формируют каждое новое поколение.

Под давлением поколений Y и Z многие традиционные
компании (например, IBM, General Electric) перешли от
жестких иерархий к более гибким матричным структурам,
внедрили элементы гибких методологий.

Появление концепций, сочетающих демократическое ру-
ководство с технологическими решениями.

Поколенческие архетипы и их управленческие предпочте-
ния

«Бэби-бумеры» сформированные послевоенным восста-
новлением и социальной стабильностью, представители это-
го поколения ценят:

•Иерархическую структуру и четкую субординацию
•Карьерный рост как результат лояльности и долгосроч-

ной преданности компании
•Формальные коммуникации и уважение к должности
•Очный труд и физическое присутствие на рабочем месте
Стили управления, эффективные с бумерами директив-



 
 
 

ный, с элементами покровительства и заботы. Бумеры хоро-
шо реагируют на четкие инструкции и признание их опыта.

Поколение X — «Дети перестройки» и раннего пери-
ода глобализации, характеризуются:

•Ценностью баланса между работой и личной жизнью
•Скептицизмом к иерархиям и предпочтением горизон-

тальных структур
•Прагматизмом и самостоятельностью в решении задач
•Ранней адаптацией к цифровым технологиям
Стили управления: демократический, коучинговый. По-

коление X ценит автономию и четко определенные резуль-
таты, а не постоянный контроль.

Миллениалы, или поколение Y  воспитанные в период
цифровой революции и экономической нестабильности, они
привнесли:

•Ожидание немедленной обратной связи и признания
•Ценность смысла и социальной значимости работы
•Комфорт с коллаборативными технологиями и удален-

ной работой
•Предпочтение обучения и развития жесткой иерархии
Стили управления: демократический. Миллениалы луч-

ше всего работают в условиях диалога, вовлеченности в при-
нятие решений и прозрачности.

Поколение Z первое по-настоящему цифровое поколе-
ние, отличающееся:

•«Цифровым» мышлением и многозадачностью



 
 
 

•Ожиданием персонализации рабочего опыта
•Краткосрочной карьерной перспективой и проектным

подходом к работе
•Ценностью разнообразия, инклюзивности и социальной

ответственности
Стили управления: либеральный, гибкий, адаптивный,

основанный на данных. Поколение Z ожидает высокого
уровня технологической интеграции, кратких и визуальных
коммуникаций, быстрой ротации задач.

Если для бумеров естественным был стиль «командира»,
а для поколения X — «менеджера», то для миллениалов и
Z эффективнее становятся роли «наставника» и «фасили-
татора». Современные руководители все реже используют
власть, основанную на позиции, и все чаще — влияние, ос-
нованное на экспертизе и эмоциональном интеллекте.

Пирамидальные структуры уступают место гибким сете-
вым моделям, где важнее становятся не формальные долж-
ности, а компетенции и способность формировать эффек-
тивные коллаборации. Это прямое следствие прихода в биз-
нес поколений, выросших в социальных сетях и цифровых
экосистемах.

Стандартизированные подходы к мотивации и разви-
тию персонала трансформируются в индивидуализирован-
ные программы, учитывающие личные цели, стили обуче-
ния и жизненные обстоятельства сотрудников разных поко-
лений.



 
 
 

Концепция «компании на всю жизнь» сменилась моделью
временных альянсов, где сотрудник остается в организации,
пока его цели совпадают с целями компании. Это требует от
руководителей навыков быстрого формирования эффектив-
ных команд и поддержания вовлеченности в условиях высо-
кой текучести.

Динамика взаимодействия стилей управления и поколен-
ческих особенностей создает сложный, но плодотворный
ландшафт для организационного развития. Успешные ком-
пании будущего будут теми, которые смогут не просто вы-
бирать между авторитарным или демократическим стилем,
а создавать адаптивные экосистемы управления, где разные
подходы сосуществуют и усиливают друг друга, отвечая раз-
нообразным потребностям много поколенческого коллекти-
ва. Ключевым становится не стиль как таковой, а способ-
ность организации к постоянной эволюции своих управлен-
ческих практик в ответ на меняющиеся человеческие и тех-
нологические реалии.



 
 
 

 
Глава 4 Практическая часть

 
Вершина по имени Я
Мы подошли к самой интересной и, пожалуй, самой важ-

ной части нашего путешествия. Сейчас мы делаем первую
остановку на пути к вершине, чтобы внимательно изучить
самого главного участника экспедиции — вас.

Этот этап — встреча с собой профессиональным, глубо-
кое исследование внутреннего состояния, от точности кото-
рого зависит успех всего маршрута трансформации.

Мы часто живем на автомате: ставим цели, которые «на-
до», хватаем возможности, которые «попадаются», выбира-
ем работу или образование для себя и своих детей по прин-
ципу «что встретил, то и взял». Так жизнь становится марш-
рутом, проложенным кем-то другим, а мы лишь пассажиры
в чужом транспорте.

Но путь выбираем МЫ.
В конце каждой части мы будем замедлять бег.
Первый, самый значимый выбор — это выбор уделить се-

бе время, внимание и усилия. Каждая методика, каждый тест
и диагностика в этой книге — не просто упражнение, это
кирпичик в фундаменте вашей самореализации. Пропуская
их, вы рискуете построить дом на песке. Выполняя, вы со-
здаете незыблемую опору для своего «Я».

Почему это так критически важно? Потому что без само-



 
 
 

реализации, без дела, от которого душа поет, человек вряд
ли может чувствовать себя по-настоящему счастливым и на-
полненным. Работа «как у всех» или «для галочки» — это
тихий голод души. И мы здесь, чтобы его утолить.

Ваша задача в конце каждой части :
1. Выделите ресурс. Найдите время только для себя. Это

не эгоизм, а инвестиция.
2. Будьте любопытны к себе. Отбросьте старые ярлыки

(«я всегда такой», «мне это не дано»). Вы отправитесь на ис-
следование неизведанной территории — собственной лич-
ности.

3. Доверяйте процессу. Выполняйте рекомендованные
практики последовательно и вдумчиво. Не спешите «дать ре-
зультат», позвольте себе быть в процессе изучения.

Этот этап — самый большой вклад в вашу жизнь. Пото-
му что, познавая свои истинные желания, сильные стороны,
ценности, мотивации, потребности и т.д., вы получаете кар-
ту своей уникальной местности. С этой картой вы больше не
будете блуждать наугад. Вы сможете прокладывать маршрут
к своей вершине — осознанно, уверенно и с радостью.

Готовы начать самое важное исследование? Перелистните
страницу — и давайте откроем первую главу о вас.

Как слышать себя в эпоху информационного шума
Мы живём в эпоху беспрецедентной доступности инфор-

мации, но парадоксальным образом именно это изобилие за-



 
 
 

глушает наш внутренний голос. Ежедневно через нас про-
ходят тысячи сообщений, уведомлений, новостей и мнений.
Этот постоянный поток создаёт то, что нейробиологи назы-
вают «когнитивной перегрузкой» — состояние, когда мозг
теряет способность различать значимое от второстепенного.

Информационный шум — это не просто много информа-
ции. Это какофония противоречивых сигналов, навязывае-
мых ценностей, чужих приоритетов и искусственно создан-
ных тревог. В таком звуковом ландшафте наш собственный
голос становится самым тихим, почти неслышимым.

Шесть барьеров, которые мешают нам себя слышать
1. Перенасыщение внимания. Наш фокус рассеян между

множеством источников, не оставаясь ни на одном достаточ-
но долго для глубокого осмысления.

2. Рефлекс немедленной реакции. Мы привыкли мгновен-
но отвечать на внешние стимулы, не давая себе времени на
внутреннюю обработку.

3. Сравнительное мышление. Социальные сети и медиа
постоянно предлагают нам чужие жизни как меру успеха, за-
ставляя сомневаться в собственных выборах.

4. Страх пропустить что-то важное. Этот невроз заставля-
ет нас потреблять информацию жадно и без разбора.

5. Цифровая зависимость. Наши устройства формируют
нейронные пути, которые делают нас более восприимчивы-
ми к внешним сигналам, чем к внутренним.

6. Эмоциональное заражение. Мы бессознательно перени-



 
 
 

маем эмоциональный тон окружающего информационного
поля, принимая чужие тревоги за свои.

Предлагаем вам применить несколько практик восстанов-
ления внутреннего слуха

1. Цифровой пост
Начните с малого, выделите один час в день, когда вы пол-

ностью отключитесь от всех цифровых устройств. Не просто
не пользуетесь, а выключаете или убираете их из поля зре-
ния. В это время не старайтесь «заполнить тишину» — поз-
вольте ей быть. Со временем увеличьте это время до одного
дня в неделю.

2. Техника «Внутренний диалог»
Каждый вечер выделяйте 10 минут для ответа на три во-

проса в дневнике:
— Что я сегодня чувствовал на самом деле?
— Какое решение я принял под влиянием других?
— Что бы я сделал иначе, если бы слушал только себя?
Начните прямо сейчас не откладывая на потом, запишите

здесь:
Что я сегодня чувствовал?
Вспомните самые яркие чувства которые вы сегодня ис-

пытали и запишите.

Какое решение я сегодня принял под влиянием других?
Рекламы, соцсетей, друзей, родных.

Чтобы я сделал иначе, если б слушал только себя?



 
 
 

3. Осознанное потребление информации
Перед тем как открыть новостную ленту или соцсеть,

спросите себя: «Зачем я это делаю? Что я ищу?» Устанав-
ливайте намерение, а не действуйте на автопилоте. Отписы-
вайтесь от источников, которые вызывают чувство тревоги,
раздражения или неполноценности.

Зачем я смотрю эту соцсеть? (напишите название соцсети
и зачем)

Что я ищу? (информацию, эмоции…)
Обязательно записывайте все что вспоминаете, узнаете о

себе, осознаете. Лучше это делать в блокнот (тетрадь) от ру-
ки, ну, или хотя бы в заметках на телефоне или в компьюте-
ре, но в любом случае записывайте!

4. Телесная навигация
Наше тело часто знает истину раньше разума. Развивайте

телесную осознанность:
•Когда вы принимаете решение, обратите внимание на

ощущения в теле: сжимается ли желудок, напрягаются ли
плечи?

•Перед важным выбором сделайте три глубоких вдоха, со-
средоточившись на физических ощущениях.

Мой проводник или какой стиль управления помогает
мне взбираться.

Профессиональная трансформация — это не только из-
менение навыков и ролей, но и смена контекста, в котором



 
 
 

вы действуете. Одним из ключевых элементов этого контек-
ста является ваш непосредственный руководитель. Его стиль
управления может стать либо катализатором вашего роста,
либо источником хронического стресса, тормозящего разви-
тие.
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