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Управление персоналом является для организации од-
ной из основных проблем. Изучение проблемы управления 
новым поколением работников обусловлено активным 
вхождением в мир и перспективой его преобразования, ка-
чественно отличающихся от предшественников мировоз-
зрением, трудовыми ценностями и формами поведения. 
Для этого необходимо осмысление отношения человека  
к людям, определяющее его трудовые приоритеты и рабо-
чие привычки. Одним из ключевых условий воздействия на 
мироотношение человека выступает внешняя среда окру-
жения. Приход представителей поколения iGen в трудо-
вую сферу, несомненно, будет приводить к возникновению 
организационных конфликтов поколений (конфликт «от-

цов и детей») различных форм (служебных и неслужебных), 
поэтому требуется детальное изучение системы отно-
шений в организации для налаживания межпоколенческих 
связей и установки новых приоритетов в трудовой сфере. 
Конфликт поколений существовал во все времена цивили-
зованного общества, и история его изучения насчитывает 
примерно четыре века. В статье рассматривается вопрос 
актуальности данного феномена; представлено понятие 
«конфликт поколений»; дано описание особенностей поко-
ления iGen в сопоставлении с предыдущими поколениями Х 
и миллениалов; описана специфика трудовых конфликтов 
представителей поколения Z с другими поколениями; про-
гнозируются причины возникновения трудовых конфликтов 
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и необходимость изменения организационной системы от-
ношений предприятий, а также трансформация подходов 
к управлению человеческим капиталом. Изучение данного 
вопроса позволит увидеть глубину проблемы влияния тру-
довых конфликтов на производительность организации, 
что, в свою очередь, подчеркнет необходимость транс-
формации системы отношений в организации и управления 
человеческими ресурсами.

Personnel management is one of the main problems  
for the organization. Study of the problem of management  
of the new generation of employees is conditioned by active en-
tering the world and the prospect of its transformation, quali-
tatively different from the predecessors by the worldview, labor 
values and forms of behavior. For this purpose it is necessary 
to comprehend the attitude of the person to people, defining his 
labor priorities and working habits. One of the key conditions 
for influencing the relationship between people is the external 
environment of the environment. The arrival of iGen genera-
tion representatives in the labor sphere will undoubtedly lead  
to the emergence of organizational conflicts of generations  
(the conflict of “fathers and children”) of various forms (of-
ficial and non-official), so it is necessary to study in detail  
the system of relations in the organization, to establish intergen-
erational relations and set new priorities in the labor sphere. 
Generational conflict has existed at all times in a civilized society  
and the history of its study spans approximately four centuries. 
The article deals with the issue of relevance of this phenome-
non, presents the concept of “conflict of generations”, describes 
the features of the generation iGen in comparison with previ-
ous generations of X and Millennials, describes the specifics 
of labor conflicts of representatives of generation Z with other 
generations, predicts the causes of labor conflicts and the need 
to change the organizational system of relations between enter-
prises, as well as the transformation of approaches to human 
capital management. The study of this issue will allow seeing the 
depth of the problem of the impact of labor conflicts on the pro- 
ductivity of the organization, which, in turn, will emphasize  
the need to transform the system of relations in the organization 
and human resources management.

Ключевые слова: система отношений организации, 
конфликт поколений, поколение Z, поколение Y, поколение 
Х, трудовой конфликт поколений, классификация трудо-
вых конфликтов, прогноз трудовых конфликтов поколения 
iGen, причины трудовых конфликтов, методы профилак-
тики трудовых конфликтов.

Key words. system of relations in the organization, conflict 
of generations, generation Z, generation Y, generation X, labor 
conflict of generations, classification of labor conflicts, forecast 
of labor conflicts of generation iGen, causes of labor conflicts, 
methods of prevention of labor conflicts.

Введение
Российское общество уже длительный период времени 

переживает процесс трансформации, затронувший все сфе-
ры жизнедеятельности человека, не является исключением 
и трудовая. Эпоха постиндустриализма качественно меня-
ет отношения в системе «человек — организация». Ускоре-
ние темпа жизни, скоротечность перемен, большой объем 
информации несомненно ведут к перестройке рынка труда  
и занятости населения.

Во все времена человечество наблюдало процесс сме-
ны поколений, не исключение и трудовая сфера общества. 
Различия поколений заметны во многих факторах: поведен-
ческом проявлении социальных установок, мировоззрении, 
накопленном опыте. 

Поколение Z как новый социально-экономический, пси-
хологический феномен интересует все большее число уче-
ных. Вопросы взаимодействия с представителями нового 
поколения рассмотрены в трудах Р. Фокарди [1], Б. Хорви-
ца [2], М. Атаджанова [3], П. Залесского [4], О. Ивановой, 
Е. Рябининой [5], С. Малетина [6], З. Якимовой [7] и др.

Проблема конфликта поколений в трудовой сфере  
не имеет отражения в научных трудах, но является ключе-
вой в системе отношений организации, поэтому требуется 
пристального изучения для налаживания организационных 
связей и установки новых приоритетов в трудовой сфере.

Так, в статье с помощью методов анализа и сравнения 
существующих определений и видов трудового конфликта 
выявлены основные зоны возникновения конфликта поко-
ленияiGen с другими поколениями, что является основным 
пунктом научной новизны данной статьи и определяет теоре-
тическую и практическую значимость работы. Целью данной 
работы явилось описание специфики трудовых конфликтов 
представителей поколения Z с другими поколениями и про-
гнозирование причин их возникновения. Для достижения по-
ставленной цели предполагается решить следующие задачи: 
рассмотреть понятие «конфликт поколений»; описать особен-
ности поколения iGen в сопоставлении с предыдущими поко-
лениями Х и миллениалов; представить основные критерии 
трансформации системы отношений в организации.

Основная часть
Дихотомия возрастной структуры рабочей силы неиз-

бежно приведет к изменениям в системе управления чело-
веческими ресурсами и трудовым потенциалом, и наиболее 
конкурентоспособными окажутся те компании, которые 
смогут использовать эти различия поколений в своей тру-
довой практике.

Эксплицируя понятие «поколение», можно увидеть: 
•  ступень происхождения; 
•  однородную по возрасту группу; 
•  отрезок времени; 
•  своеобразный дух времени. 
Понятие «поколение» является междисциплинарным  

и цельным. Применение термина «поколение» для обозна-
чения потомков, сверстников и современников представле-
но в библейских и евангельских писаниях [8]. 

Межпоколенческие различия имеют отражение в цен-
ностях и смысловых установках, связанных с работой.  
В настоящее время трудоспособное население России со-
ставляют представители поколения X, поколения Y и по-
коления Z. Временные границы в различных исследовани-
ях могут варьироваться, так как в разных странах важные 
события и явления, формирующие ценностные ориента-
ции конкретного поколения, могут происходить в разные 
годы. Поколенческие рамки, разработанные У. Штраусом 
и Н. Хоувом [9], адаптированные для России командой  
под руководством Е. Шамис, составляют следующие кри-
терии: поколения X — 1964–1981 годы рождения, поколе-
ния Y — 1981–2003 годы рождения [10]. 

Поколение Х, назовем его старшим поколением, представ-
ляется как носитель коллективного жизненного опыта и тра-
диций, как общенациональный интеллектуальный потенциал.
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Представители старшего поколения обеспечивают 
связь и преемственность поколений, сохраняют и приум-
ножают богатство культуры государства и передают его 
следующим поколениям, выступают хранителями важней-
ших духовно-нравственных ценностей. Для поколения Х 
характерно повышение ценности семейного образа жизни, 
сохранение морально-нравственных традиций в семейных 
отношениях и семейном воспитании; формирование ответ-
ственного отношения молодежи к здоровью и браку, семье 
и другим ценностям жизни. 

Поколение Y Миллениума (millennials), поколение 
«некст», «сетевое» поколение, миллениты, эхо-бумеры) — 
поколение, встретившее новое тысячелетие в юном возрас-
те, характеризующееся прежде всего глубокой вовлечен-
ностью в цифровые технологии. Также для них характерно 
самовыражение и целеустремленность, идеализм и отсут-
ствие «героев». Именно про миллениалов можно говорить: 
«Человеку свойственно долгое детство, а цивилизованному 
человеку — еще более долгое» (Э. Эриксон). Но несмотря 
на это, они трудоспособны и могут сочетать несколько ви-
дов деятельности. Представители поколения «игрек» часто 
меняют места работы.

Поколение Z, родившиеся в 1995–2012 годах, — 
Generation Z (iПоколение, Homelanders, Homeland 
Generation или New Silent Generation).

Основными характеристиками представителей поколе-
ния Z, по мнению Д. Стиллмана [11], являются:

1)  цифровой мир. Представители поколения Z воспри-
нимают реальный и цифровой мир единым целым. Вирту-
альный мир является частью их реального мира. Они он-
лайн 24/7; 

2)  высокая степень персонализации. Поколение iGen 
стремится к поиску и созданию собственного имиджа, вы-
сока ценность индивидуализации во всем;

3)  практичность; 
4)  синдром упущенной выгоды (FOMO — fear  

of missing out). Поколение Z особенно сильно страдает  
от страха упустить что-то важное. Плюс — высокая кон-
курентоспособность, минус — их постоянно гнетет мысль  
о том, что они продвигаются вперед недостаточно быстро  
и не в том направлении; 

5)  виртуальная экономика. Представители iGen стре-
мятся к преодолению внутренней и внешней обособлен-
ности организации и взаимодействию в коллективе более 
удобным и экономически эффективным способом; 

6)  «Сделай сам» (DIY — do-it-yourself). Уверенность, 
что способны самостоятельно сделать практически все. 
Установка: «Если хочешь сделать что-то хорошо, сделай 
это сам!»;

7)  мотивированность. Высокий уровень трудоспособ-
ности обусловлен предыдущими факторами.

Конфликт представленных поколений может сказаться 
на эффективности работы организации, его темпах разви-
тия и конкурентоспособности, а также и стать причиной те-
кучести кадров и банкротства предприятия.

М. Б. Глотов рассматривает конфликт поколений  
как процесс возникновения, проявления, столкновения 
и разрешения противоречий между представителями од-
ного поколения (внутрипоколенный конфликт) и между 
представителями разных поколений (межпоколенный кон-
фликт). Конфликтные взаимодействия внутри и между по-
колениями выступают фактором разрушения или укрепле-
ния социальных связей [12]. 

Смена поколений представляется как необратимый цик- 
лический процесс, который изучается учеными на протя- 
жении 400 лет и имеет ряд концептуальных аспектов [13]:

1)  любое предшествующее поколение передает после-
дующему лучшее из накопленного; 

2)  любое последующее поколение выбирает из переда-
ваемого опыта только необходимое и наиболее актуальное 
на данный период времени; 

3)  формами передачи ценностей и опыта являются: сти-
хийная и целевая, формальная и неформальная, адаптивная 
и интериоризационная; 

4)  ключевую роль в процессе передачи опыта оказыва-
ют семья, системы обучения, воспитания и просвещения; 

5)  передача межпоколенных ценностей происходит 
поредством традиций и обычаев, верований, ценностных  
и нормативных установок.

Рассмотрим более подробно специфику существующих 
и возможных конфликтов поколения iGen с представителя-
ми других поколений в трудовой сфере, но прежде необхо-
димо отметить, что классификация трудовых конфликтов 
многолика и характеризуется основными критериями: 

1)  по статусу участников: вертикальные (начальник —  
подчиненный) и горизонтальные (сотрудники одного 
отдела);

2)  по степени проявления: явные и латентные; 
3)  по степени интенсивности: ярко выражены и выра-

жены слабо; 
4)  по периодичности: краткосрочные и долговременные.
В общем виде причины конфликта поколений в совре-

менном российском обществе можно представить, как: 
•  стереотипы восприятия поколениями друг друга («ох, 

уж эта молодежь», «отсталые пенсы»);
•  разницу социального опыта, ценностей и приоритетов; 
•  ослабление института семьи и брака; 
•  социально-экономическая нестабильность; 
•  глобальная информатизация; 
•  отсутствие государственной идейности межпоколен-

ного взаимодействия.
В ранее проведенном нами исследовании [14] анализа тру-

довых ценностей поколения iGen были выделены наиболее 
значимые: «хорошая зарплата» (85,27 %), «интересная рабо-
та» (78,09 %), «удобный график работы» (60,7 %), «возмож-
ность совмещения работы с другими видами деятельности  
(с трудом, обучением и т. д.)» (54,16 %), «важность карьерно-
го роста» (40,76 %) «надежность и стабильность» (40,22 %). 
Ценности являются определяющим критерием формирования 
организационного поведения. Несоответствие ценностей че-
ловека и окружающей действительности также может являть-
ся фактором возникновения конфликтного поведения.

Также трудовые конфликты разделяют на предметные 
(получение конкретного материального или нематериаль-
ного преимущества, справедливого распределения благ)  
и беспредметные (трансформация внутриличностного кон-
фликта в межличностный).

Множество трудовых конфликтов и причин, их вы-
зывающих, детермировано параллельностью функцио-
нирующих систем (подсистем) отношений: организаци-
онно-технической; социально-экономической, админи-
стративно-управленческой, социально-психологической, 
социально-культурной. Взаимодействие членов коллекти-
ва одновременно в нескольких системах отношений предо-
пределяет возникающие в организации трудовые конфлик-
ты по типу функциональных систем. 
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Трудовые конфликты представителей поколения iGen  
с другими поколениями можно разделить на служебные 
(руководитель — подчиненный, сотрудник — сотрудник, 
клиент — сотрудник) и неслужебные (экономические, иде-
ологические, религиозные и др.). Для них, как и для всех 
видов организационных конфликтов, характерны все раз-
новидности социальных конфликтов.

Результаты
Проанализировав специфические особенности различ-

ных поколений, мы прогнозируем несколько зон возникно-
вения трудовых конфликтов поколения iGen с представите-
лями других поколений.

Первой, наиболее значимой в трудовой сфере, является 
зона «виртуальной реальности» или цифрового мира. Пред-
ставители молодого поколения характеризуются «состо
янием онлайн», что говорит о единстве в их сознании циф-
рового и предметного миров. Использование всех ресурсов 
интернета позволяет им оперировать большими объемами 
информации. Запреты на использование интернета и мо-
бильной связи, введенные в организациях (период бума со-
циальных сетей), являются причиной возникновения орга-
низационных конфликтов поколений.

Последующие зоны столкновения являются прямым 
следствием первой. Для представителей поколения iGen 
не имеет весомого значения, как для миллениалов, офис  
и его корпоративная культура. Это связано в первую оче-
редь с готовностью работать там, где есть интернет и мо-
бильное устройство (планшет, ноутбук, смартфон). Поко-
ление «игрек» проявляет себя непосредственно в корпо-
ративной культуре, и на сегодняшний день, большинство  
из них являются руководителями организаций. Руководи-
тели поколения Х считают, что присутствие на рабочем ме-
сте крайне необходимо, но представители молодых поколе-
ний предпочитают подстраивать условия работы под свою 
жизнь, а не наоборот. Также они сложно адаптируются  
к иерархическим структурам и бюрократическим способам 
принятия решений, ожидая профессионального развития 
своих навыков, и не желают оставаться на одной должно-
сти долгое время. Все это является прямыми причинами 
возникновения организационных конфликтов.

«Субъективное восприятие» старшим поколением мо-
лодежи также является возможной причиной возникнове-
ния производственных и организационных конфликтов. 
Поколение Z воспринимается старшими поколениями 
как легкомысленное и безответственное, мало читающее 
и пишущее, что на самом деле не является фактом. Пред-
ставители поколения iGen, как было указано нами ранее, 
ответственно подходят к выполнению любой работы,  
и необходимость коммуникации в социальных сетях и мес-
сенджерах показывает их писательские способности.

Сленг и жаргонизмы всегда являлись коммуникатив-
ным барьером между поколениями (классика жанра),  
к этим особенностям еще добавились эмодзи (смайли-
ки). Применение их в трудовой сфере, безусловно, будет 
провоцировать появление организационных конфликтов.  
Это связано с непониманием значений используемых слов 
и желанием старших подчинить младших.

Еще одной зоной возникновения трудовых конфлик-
тов является миф о конкуренции поколений и вытесне-
нии молодыми старших. Возможности прямой конкурен-
ции между поколением Х и iGen серьезно ограничены 
как со стороны спроса, так и со стороны предложения 

рынка труда. Предложения рынка труда для представи-
телей различных поколений обусловлены существующи-
ми отличиями в получаемой квалификации. Поколения Y  
и Z выбирают быстроразвивающиеся отрасли, в основ-
ном в сфере услуг, в то время как старшие поколения — 
менее развивающиеся отрасли промышленности и сель-
ского хозяйства, а также образование и здравоохранение. 
Наряду с этим также имеют различия профессиональные 
структуры в этих отраслях.

Для привлечения молодого поколения в конкретные от-
расли необходимо разработать концепцию, направленную 
на развитие престижа профессии и готовую приспосабли-
ваться под меняющиеся условия.

Для трансформации концепции управления человече-
скими ресурсами необходимо учесть ряд факторов [15]:

•  численность представителей поколения iGen в трудо-
вой сфере постепенно возрастает, следовательно, неизбе-
жен конфликт поколений в профессиональной среде;

•  гибкие графики занятости заменяют традиционный 
формат, что нивелирует различия между представителями 
различных поколений.

•  создание системы наставничества (коучинга) будет 
способствовать профилактики организационных конфлик-
тов поколений.

Для повышения эффективности управления и профи-
лактики трудовых конфликтов поколений, а следователь-
но, повышения продуктивности организации предлагает-
ся внедрить в управленческую практику руководителей 
ряд методов:

1.  Ценность каждого сотрудника. Разъяснительная 
практика для повышения самооценки сотрудников всех по-
колений, которая способствует осознанию специалистами 
своей значимости для предприятия. Данная работа предот-
вращает возникновение служебных конфликтов, связанных 
с карьерными вопросами.

2.  Гибкие условия труда. Данное условие способству-
ет сохранению чувства удовлетворенности работой, вовле-
ченности и заинтересованности сотрудников. 

3.  Профессиональное обучение сотрудников разных 
поколений. 

4.  Индивидуальные карьерные лестницы.
5.  Работа в разновозрастных командах.
6.  Трансформация рабочего места. 
7.  Обучение руководителей практике управления тру-

довыми конфликтами.
8.  Недопустимость возрастной дискриминации в тру-

довой сфере.
9.  Поощрение инициативности представителей разных 

поколений.
10.  Система наставничества.

Выводы и заключение
Прогноз применения межпоколенных практик взаимо-

действия в процессе управления человеческим капиталом 
позволит достичь следующих результатов: 

•  преодоление проблемы текучести кадров в ор- 
ганизации; 

•  активизация потенциала поколения Х за счет удовлет-
ворения потребности поколения Z и наоборот; 

•  быстрые темпы роста производительности труда по-
средством взаимодействия представителей различных по-
колений, занимающих различные позиции в организации, 
имеющие разный возраст и опыт; 
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•  профессиональное обучение сотрудников ресурсами 
поколения Х, через системы наставничества; 

•  внедрение инновационных технологий в организаци-
ях ресурсами поколения iGen.

Основная роль в реализации вопросов преодоления тру-
довых конфликтов представителей поколения iGen, поко-
лений Х и миллениалов в целях достижения конкурентных 
преимуществ организации возлагается на руководителей.
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ЭКОНОМИЧЕСКИЕ ПЕРСПЕКТИВЫ РАЗВИТИЯ ТУРИСТИЧЕСКОЙ ОТРАСЛИ  
В ВОЛГОГРАДСКОЙ ОБЛАСТИ 

(ОСМЫСЛЕНИЕ НАСЛЕДИЯ ЧЕМПИОНАТА МИРА ПО ФУТБОЛУ – 2018)

ECONOMIC PROSPECTS FOR DEVELOPMENT OF THE TOURISM INDUSTRY  
IN VOLGOGRAD REGION  

(THE LEGACY OF THE 2018 FIFA WORLD CUP)

08.00.05 – Экономика и управление народным хозяйством
08.00.05 – Economics and management of a national economy

В статье рассматривается проблема развития тури-
стической отрасли в Волгоградской области (и в России  
в целом) как наследия чемпионата мира по футболу – 2018: 
внутренний и въездной туризм, развитие курортной ин-
фраструктуры и т.  д. В данном исследовании осмысля-
ются основные проблемы, препятствующие развитию ту-
ристической отрасли в России в целом и в Волгоградской 
области в частности. В статье представлены рекоменда-
ции, касающиеся изменений и дополнений, которые необхо-
димо внести в стратегию развития туризма в Волгоград-
ской области (улучшить состояние объектов социальной 

инфраструктуры; продолжить развитие транспортной 
инфраструктуры; рассмотреть возможность обязатель-
ного дублирования названий населенных пунктов, основных 
улиц, достопримечательностей и т. д. на английский язык; 
адаптировать зарубежный опыт развития безбарьерной 
туристической инфраструктуры, которая будет способ-
ствовать развитию туристической отрасли посредством 
привлечения к туристической практике как российских, 
так и иностранных граждан с ограниченными возможно-
стями; рассмотреть вопрос о выделении туристической 
отрасли субсидий, исчисляемых за каждого привлеченного 


