
ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ, 2018, № 7(115)  

104                                     ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ, 2018, № 7(115) 

СМЕНА ПОКОЛЕНИЙ В КИТАЕ И ВЛИЯНИЕ РОСТА ПОКОЛЕНИЯ Z 
НА ДИНАМИКУ РАБОТЫ 

DOI: 10.25629/HC.2018.07.10 

ТАН ФЭЙ 
Московский государственный университет имени М.В. Ломоносова. Москва 

Аннотация. В настоящей работе представлен теоретический анализ китайского поколения 
Z, основанный на недавно опубликованных эмпирических исследованиях смены поколений, 
которые имеют большое значение для корпоративной среды будущего. На сегодняшний день 
относительно мало эмпирических исследований было проведено по поколению Z в глобаль-
ном масштабе, и исследования, которые существуют, хотя и информативны, пришли к различ-
ным, часто слабо связанным, выводам. Также в основном они представляют собой личные рас-
сказы. Учитывая, что поколение Z вскоре присоединится к профессиональной рабочей силе, а 
также займет должности в академических кругах, важно, чтобы лица, принимающие решения 
как в государственном, так и в частном секторах, понимали ценностные различия и культур-
ную ориентацию этого поколения, чтобы смягчить конфликты между поколениями и обеспе-
чить продуктивную рабочую силу в будущем. Только благодаря лучшему пониманию этого 
самого молодого поколения организации могут разрабатывать стратегии и политику, которые 
обеспечат продуктивную, прибыльную и совместную среду, которая лучше учитывает их по-
требности и перспективы. 
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Введение 
Смена поколений на рабочем месте находится в стабильном, но постоянном движении: по 

мере того, как старшие поколения уходят на пенсию, и на их смену приходят более молодые. В 
результате опыт предыдущих поколений может не всегда точно информировать о подходах, ко-
торые необходимо применять к новым поколениям. В то же время, на рабочих местах в Китае и 
на международном уровне происходят заметные изменения в нынешнем составе поколений, ре-
конфигурируя динамику рабочих мест и прокладывая путь для участия поколения Z. Важно не 
только понять эти предстоящие изменения, но и понять, насколько они будут динамичными и 
какое влияние они окажут не только на взаимодействие на рабочем месте между различными по-
колениями, но и на то, как организуется работа. Действительно, исследования показывают, что 
поколение Z имеет другой подход к своей рабочей среде в отличие от старших поколений и, как 
правило, думает по-другому, из-за того, что они взаимодействуют с технологиями, например, сен-
сорными экранами, смартфонами и таблицами, а также цифровой информацией с самого раннего 
возраста [1]. На самом деле, исследования показали, что поколение Z также отличается от всех 
других поколений тем, как его представители подходят к корпоративному и личностному взаи-
модействию, а исследования сообщают, что поколение Z предпочитает социально ответственные 
компании, волонтерство и наиболее часто использует технологии [2, 3]. Например, несколько ис-
следований, посвященных поколению Y на рабочем месте, показали, что руководители старшего 
поколения часто жалуются на то, что им трудно понять их, и в результате управление ими стано-
вится проблематичным. Это непонимание со стороны старших поколений рабочей силы поколе-
ния Y в настоящее время находится на грани превращения в новую реальность, когда все большее 
число людей из поколения Z заканчивают школы и университеты и уже или скоро станут частью 
рабочей силы. Это поколение, как и поколение Y, требует изучения по практическим и академи-
ческим причинам, так как его появление на рабочей сцене, вероятно, снова изменит динамику 
власти, характер межпоколенческих взаимодействий и потенциальные размеры межпоколенче-
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ского конфликта, такие как непонимание, снижение лояльности к организации и низкая произво-
дительность, если их индивидуальные характеристики не будут определены [4]. Однако до сих 
пор существует мало научных исследований на международном уровне, которые изучали это по-
коление, его ценности и ориентацию, а также потенциальное влияние этих исследований на орга-
низацию труда и рабочей силы, корпоративную среду, не говоря уже о межпоколенческих рабо-
чих взаимодействиях. В Китае, в частности, с учетом его быстрого развития и социальных изме-
нений, а также растущего глобального влияния, необходимость изучения этого нового поколения 
является еще более важной, и исследования, несмотря на их малочисленность, свидетельствуют 
о значительных изменениях в социальных установках по сравнению с предыдущими поколени-
ями. Действительно, учитывая растущий средний класс и большее экономическое влияние, а 
также значительные модели миграции как для работы, так и для образования, в соседние страны 
и дальше, понимание этого нового китайского поколения имеет решающее значение для глобаль-
ных и местных корпораций, которые нанимают и взаимодействуют с ними, предоставляют им 
услуги и товары. 

Поколения: теоретические и методологические основы 
Прежде чем приступить к обсуждению уникальных характеристик поколения Z в наиболее 

часто изучаемых контекстах, т. е. в Соединенных Штатах и Европе, а также в Китае, важно до-
биться большей ясности в отношении концепции поколений и ее значения. Согласно Мангейму, 
понятие поколения относится к совокупности людей, отличающихся от других по возрасту [5]. 
Разные поколения могли иметь разные ценности из-за разных жизненных курсов и исторических 
установок, а также из-за значительных событий в их жизни, которые помогли сформировать их 
личность [6]. «Поколение» также представляет группу людей, которые имеют определенные об-
щие черты из-за общего исторического фона [7]. В этой связи, что возраст не является стандартом, 
который разделяет поколения; вместо этого он служит показателем, который позволяет судить о 
членах определенной когорты поколений. Понятие поколения тоже очень тесно связано с идеей 
различия, которые можно рассматривать исходя их подхода жизненного цикла или подхода це-
лого поколения. Подход жизненного цикла интерпретирует отношения и ценности, основанные 
на жизненном цикле человека, с его физиологическими и когнитивными изменениями, в то время 
как подход поколения рассматривает общие исторические периоды как предоставление уникаль-
ных ценностей [8, 9]. Оба эти подхода в совокупности полезны при изучении изменений в ценно-
стях людей, а также при взвешивании важности как биологических, так и социальных факторов. 
Еще одна теоретическая основа, с помощью которой можно приблизиться к концепции поколе-
ний, заключается в различии индивидуализма и коллективизма применительно к культурным раз-
личиям [10]. Эти две культурные ориентации, т. е. индивидуализм и коллективизм, могут быть 
разделены на ориентации вертикальную или горизонтальную: горизонтальный коллективизм 
означает принадлежность к коллективу, где все считались равными; вертикальный коллективизм 
означает принадлежность к коллективу, хотя людей в коллективе могут разобщать различия в 
статусе, т. е. иерархии, является приемлемым; вертикальный индивидуализм тем временем озна-
чает не только принятие своей индивидуальности, а также тот факт, что неравенство существует; 
горизонтальный коллективизм, с другой стороны, подчеркивает индивидуальность и равенство 
[10]. Учитывая особенности китайской культуры, следует исходить из того, что вертикальный 
коллективизм будет предпочтительной культурной ориентацией среди старших поколений, при 
этом молодые поколения будут больше двигаться в сторону вертикального индивидуализма [11]. 
В любом случае, литература ясно показывает, что идею поколений можно представить очень по-
разному, используя различные теоретические основы подхода к ее изучению. Однако в этой ра-
боте при обсуждении поколений будут использоваться те когорты, которые наиболее часто ис-
пользуются сегодня, в том числе в исследованиях по Китаю [4, 12], т. е. молчаливое поколение, 
Бэби-Бумеры, поколение X, поколение Y и, наконец, поколение Z. 
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Взгляд на когорты поколений на рабочем месте 
Молчаливое поколение (родившееся в 1928-1945 годах), известное своим вниманием к об-

щине и семье, а также своим стоицизмом и лояльностью к организации, в значительной сте-
пени покинуло рабочую силу, хотя небольшое число людей все еще может оставаться по фи-
нансовым причинам или просто потому, что выход на пенсию может не подходить для них [2]. 
Бэби-Бумеры (родившиеся между 1944 и 1964 годами), между тем, были описаны по-разному 
в Западном и Китайском контекстах, с очень небольшими вариациями с точки зрения возраста: 
например, в некоторых исследованиях поколение китайских Бэби-Бумеров упоминается как 
поколение консолидации [12]. Кроме того, в то время как Бэби-Бумеры в США описаны как 
имеющие сильную трудовую этику, а также как социально либеральные, конкурентоспособ-
ные и индивидуалистические [13], т. е. они демонстрируют вертикализм, отличающийся от 
своих коллег в Китае, которые, как было показано, являются более коллективистскими, идеа-
листическими и консервативными (горизонтальный коллективизм), хотя они, как представля-
ется, также открыты для изменений [12]. Поколение X (родившееся в период 1965-1980 годов), 
тем временем, переживало периоды нестабильности и процветания; в результате они, как пра-
вило, были самостоятельными, предприимчивыми и индивидуалистическими, с меньшей ло-
яльностью к рабочему месту, чем старшие поколения, из-за неустойчивости времен, когда они 
росли [14]. В китайском контексте поколение X (иногда называемое поколением социальных 
реформ) также было менее консервативным и более открытым для изменений, чем предыду-
щие поколения [12]. Поколение Y (рожденные в 1980-1995), часто упоминается как 
«Мillennials» – это цифровой сегмент коренного населения, так как он вырос в эру быстро раз-
вивающейся технологии и мгновенной информации [15]. В китайском контексте, где было 
проведено несколько исследований по ним [16, 17, 18, 19], поколение Y воспринимается как 
высоко технологически грамотное, образованное, индивидуалистическое, открытое и часто 
трудное в управлении, как и их коллеги в других странах. Они также больше сосредоточены 
на своей личной карьере, чем на лояльности к своим рабочим местам, что может привести к 
вопросам удержания и найма для компании, которая нанимает их [16]. Поколение Z (подробно 
описанное ниже) – это лица, родившиеся после 1995 года. Они считаются еще более техноло-
гически опытными, чем поколение Y [20, 21]. 

Поколение Z: характеристики и установки, связанные с работой 
Термин «поколение Z» является результатом спекуляций среди практиков в отношении того, 

что происходит после поколения X и Y; другие имена для поколения Z – Centennials и iGen [22]. 
Исследования по поколению Z в западных контекстах значительно возросли, учитывая будущее 
влияние этого поколения на местную и глобальную динамику рабочей силы. На самом деле, не-
сколько недавних исследований рассмотрели социальный и психологический состав этого поко-
ления [1, 3]. Однако в незападных контекстах исследования все еще относительно ограничены. 
С точки зрения исследований, сосредоточенных на некитайских, в основном западных кон-
текстах, поколение Z более технологически подковано, чем поколение Y [3], и предпочитает тек-
стовые сообщения вербальной коммуникации [23]. Поколение Z также может быть не столь тер-
пимо к жестким иерархическим структурам при взаимодействии с руководителями высшего 
звена; они также предпочитают работать в команде, если она виртуальна по формату, и очень 
индивидуалистичны, что означает, что более целесообразно использовать индивидуальные 
оценки при оценке работы [23]. Кроме того, для большинства людей из поколения Z, поскольку 
они воспитаны родителями поколения X и поколения Y, разнообразие на рабочем месте не 
только ожидается, но и его отсутствие, вероятно, вызовет беспокойство или путаницу. Однако, 
хотя они могут ожидать разнообразия, они испытывают трудности в формировании подлинных 
отношений со своими коллегами, предпочитая вместо этого поверхностное взаимодействие, ко-
торое может помешать продуктивному сотрудничеству между поколениями [23]. Кроме того, 
они более консервативны в финансовом отношении, чем предыдущие поколения, и более соци-
ально либеральны, что, вероятно, окажет сильное влияние на их трудовую этику, что приведет к 
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ожиданию мультикультурной рабочей среды, в которой поощряются творческие и открытые 
подходы; однако их фискально-консервативный характер предполагает, что они могут быть бо-
лее склонными к риску и менее предприимчивыми, чем предыдущие поколения [24]. Кроме того, 
постоянные достижения в области коммуникационных технологий, в той мере, в какой техноло-
гия стала полностью интегрирована в жизнь поколения Z, означает, что их подход к коммуника-
ции значительно отличается от предыдущих поколений. Они более технологически грамотны, 
но менее способны четко сформулировать идеи и думать на ходу, т. е. быстро находить решения 
[2, 23, 24]. Действительно, в литературе, по-видимому, говорится, что компаниям, возможно, 
придется расширить свои коммуникационные усилия за пределы традиционных встреч и фор-
матов электронной почты до более технологически интегрированных форм обучения, отчетно-
сти и творческого производства. С учетом того, что поколение Z готово войти (или уже является 
частью) в состав рабочей силы, компаниям жизненно важно найти пути эффективного учета ви-
димых различий в затратах между поколением Z и старшими поколениями с учетом произошед-
ших культурных сдвигов [11]. 

Поколение Z в Китае: взгляд на настоящее  
Хотя в последнее время было проведено несколько эмпирических исследований по поколе-

нию Z на Западе, их число все еще относительно ограничено, и существует очень мало эмпири-
ческих исследований по поколению Z в незападных контекстах [25]. Однако это несколько ме-
няется по мере того, как все больше и больше людей из поколения Z начинают присоединяться 
к рабочей силе, и исследования показывают, что поколение Z в Китае может быть определено 
силами быстрых технологических инноваций, их распространения и глобализации, что привело 
к значительным изменениям в культурной ориентации среди людей из поколения Z [11, 26, 27, 
28]. В результате, молодое поколение Китая более уверенно, секулярно ориентировано, заинте-
ресовано в самопродвижении и профессионально индивидуалистично, чем любое другое преды-
дущее поколение [26]. В этом смысле литература предполагает, что китайское поколение Z имеет 
много общего со своими западными аналогами [29]; однако китайское поколение Z также значи-
тельно отличается от людей поколения Z других культур с точки зрения материалистических 
ценностей [30], которые сравнительно намного выше, чем где-либо. Сверх того, пока проведен-
ные исследования подтверждают, что существует заметная разница между поколением Z и стар-
шими поколениями в Китае с точки зрения культурной направленности – например, поколение 
Z определенно придерживается более индивидуалистических настроений по сравнению с преды-
дущими поколениями в Китае (более коллективистских наклонностей) – результаты этих иссле-
дований также указывают на некоторые различия в плане того, является ли этот индивидуализм 
строго вертикального плана [11, 31]. Например, некоторые исследователи, похоже, вполне уве-
рены, что поколение Z (переходное поколение общества) в Китае демонстрирует то, что можно 
назвать вертикальным индивидуализмом, но что эти изменения поколений вызваны переходом 
Китая в постсоциалистическое общество, где, по их мнению, идеалы коммунизма ослабли [31]. 
Их рассуждения не совсем убедительны: их исследование специально направлено на Шанхай, 
который, вероятно, не точно отражает отношения поколений, найденные в других регионах Ки-
тая. Во-вторых, их методология не учитывает несколько факторов, таких как влияние иностран-
ной культуры, уровень аккультурации, профессия респондентов – все это может быть напрямую 
связано с результатами исследования. Наконец, некоторые элементы исследования весьма неод-
нозначны, что оставляет их открытыми для различных толкований и, как следствие, затрудняет 
их точную количественную оценку. Следует, однако, отметить, что их исследование обязательно 
предполагает заметный сдвиг в сторону большего индивидуализма среди поколения Z в Китае, 
что в значительной степени отражено в других некитайских исследованиях по поколению Z [23]. 
Однако более всестороннее исследование, учитывающее более широкий диапазон переменных 
и включающее больше вопросов, которые облегчают измерение различных механизмов, лежа-
щих в основе этих изменений поколений, несомненно, облегчит формулирование более конкрет-
ных выводов. 
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В то же время другие, указывая на заметный сдвиг в сторону индивидуализма среди китай-
ского поколения от вертикального коллективизма старших поколений, не уверены в его природе, 
а также в факторах, которые могут лежать в основе этого сдвига [11]. Например, они отмечают, 
что, хотя они «нашли убедительные доказательства, что вертикальный индивидуализм более рас-
пространен среди молодого (и старшего) поколения китайских работников... результаты сниже-
ния вертикального коллективизма в этой возрастной группе (в отношении старших поколений) 
остаются неубедительными» [11, p. 537]. Кроме того, они подтверждают, что Китай остается кол-
лективистской, хотя и вертикально ориентированной культурой, хотя вполне возможно, что, учи-
тывая заметный индивидуализм, проявленный поколением Z, коллективистская природа страны 
также может вскоре эволюционировать. Однако, в отличие от других исследователей, они не хо-
тят приписывать решающую роль каким-либо конкретным факторам, которые влияют на этот 
сдвиг, хотя они предполагают, что глобализация Китая и политика «одного ребенка» могут быть 
возможными причинами. Они также используют формат опроса для сбора данных от своих участ-
ников, хотя их вопросник выглядит несколько более всеобъемлющим, и они нацелены на не-
сколько мест, а не на одно. Однако стоит отметить, что размер их выборки намного меньше, чем 
в других исследованиях, что может негативно повлиять на обобщение исследования. На другом 
конце спектра есть исследования, которые показывают, что различия в значениях между разными 
поколениями в Китае остаются в основном стабильными [32]. Одно расследование, например, 
установило, что ценности не показывают значительных изменений среди поколений, и что ком-
паниям, вместо того, чтобы сосредоточиться на уникальных характеристиках каждого поколения 
будет лучше сосредоточить внимание на китайской культуре, которая, как представляется, явля-
ется основным решающим фактором с точки зрения отношений на рабочем месте [32]. Однако 
вопросник данного исследования содержит довольно ограниченный круг вариантов ответов, ко-
торые, как представляется, трудно поддаются количественной оценке и толкованию. Еще одна 
возможная проблема состоит в том, что исследование сгруппировало поколение Z с поколением 
Y, по крайней мере частично, так как совершенно ясно, что даже студенты участвовали в иссле-
довании. Одна из вероятных причин такой ситуации заключается в том, что исследователи не 
знали о поколении Z в то время или они считали, что размер выборки не содержал достаточного 
количества представителей поколения Z, чтобы это заслуживало внимания. 

Эти исследования, учитывая их различные выводы и подходы к поколению Z, вызывают ряд 
вопросов, а также дают представление о поколении Z в Китае. Во-первых, есть веские доказатель-
ства того, что поколение Z в Китае очень похоже на своих коллег на Западе и в других местах. 
Это вероятный продукт глобализации и технического прогресса, который привел к коммуника-
ции, которая является мгновенной и породила неограниченные границы и растущую неумест-
ность географии, хотя могут существовать и другие факторы. Исследования также показывают, 
что существует, вероятно, некоторый конфликт между старшими поколениями и поколением Z, 
поскольку они, как представляется, отклоняются от традиционной коллективистской ориентации 
Китая, хотя есть также исследования, которые, кажется, предполагают иное [32]. В-третьих, боль-
шинство исследований использовали методологию перекрестных опросов при изучении поколе-
ний, игнорируя другие, возможно, более эффективные направления, например, когортно-после-
довательные исследования или визуальные методологии, которые, вероятно, будут более привле-
кательными и предоставят дополнительную информацию о поколении Z. В заключение, не-
сколько исследований указывают на заметный индивидуализм среди молодых поколений Китая, 
в отличие от старших поколений. Однако, прежде чем принимать какие-либо дальнейшие реше-
ния, важно разработать исследовательскую базу, которая могла бы адекватно определять, коли-
чественно оценивать и измерять различные механизмы, которые могли бы более точно опреде-
лять источники и признаки изменений поколений, особенно в незападных контекстах. 

Заключение 
В этой работе были рассмотрены существующие исследования по поколению Z Китая и пред-

принята попытка собрать предварительные выводы по конкретным характеристикам, которые 
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определяют это поколение в одном месте. Поскольку рабочая сила в настоящее время является 
многонациональной, важно, чтобы все поколения были полностью вовлечены и поняты. Совре-
менные исследования показывают, что поколение Z гораздо более индивидуалистично в гло-
бальном масштабе, хотя в китайском контексте все еще существуют некоторые разногласия от-
носительно того, как этот индивидуализм ориентирован, и какие факторы играют решающую 
роль в определении этих характеристик. Следует надеяться, что эта работа будет стимулировать 
дальнейшие исследования по поколению Z, как в Китае, так и в других незападных контекстах, 
не только на рабочем месте, но и в академических условиях, чтобы лучше определить пути более 
эффективного вовлечения этой новой когорты поколений, которая показала себя в большинстве 
исследований, как совершенно отличная от старших поколений.  

Некоторые предложения в отношении возможных областей исследований: разработка бо-
лее точных методов эффективного измерения и количественной оценки того, как индивидуа-
лизм/коллективизм взаимодействуют, влияют и укрепляют поведение и отношения поколе-
ний, например, изучение потребительских привычек в отношении средств массовой информа-
ции и межличностного взаимодействия в различных контекстах. Другой возможностью могло 
бы стать изучение того, как поколение Z и старшие поколения, учитывая явные различия в их 
культурных ориентациях, подходят и реагируют на организационную ответственность, и как 
определенные стратегии, когда их поощряют, могут изменить эти отношения поколений. Это 
помогло бы в подготовке компаний к повышению организационного потенциала и эффектив-
ности, и в то же время в полной мере использовать преимущества этого технологически ква-
лифицированного поколения. 
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Abstract. This paper presents a theoretical analysis of the Chinese generation Z, based on recently 
published empirical studies of the generation change, which are of great importance for the corporate 
environment of the future. To date, relatively few empirical studies have been conducted on the gener-
ation Z on a global scale, and studies that exist, although informative, have come up with different, often 
loosely related, conclusions. They are also mostly personal stories. Given that the generation Z will soon 
join the professional labor power and take positions in academic circles, it is important that decision-
makers in both the public and private sectors understand the value differences and the cultural orientation 
of this generation in order to mitigate conflicts between generations and to provide a productive labor 
power in the future. Only through a better understanding of this youngest generation, organizations can 
develop strategies and policies that will provide a productive, lucrative and collaborative environment 
that better takes into account their needs and prospects. 
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