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Введение
Актуальность темы исследования. На сегодняшний день характерной чертой мировой экономики являются быстрые темпы глобализации. Большое количество предприятий является активным участником международного сотрудничества, что приводит к росту конкурентных позиций на мировой арене. За счет этого развиваются межгосударственное и межфирменное сотрудничество. Это приводит к тому, что осуществляется конкурентное ведение бизнеса и в самой стране, и за ее пределами. То есть можно сказать, что такие интеграционные процессы являются движущей силой, побуждающей предприятия применять новейшие подходы в управлении. Именно организационная деятельность позволяет внедрять и активно использовать комплекс инструментов, способных обеспечить повышение качества товаров и услуг, эффективности деятельности организации, обеспечить корпоративную и социальную ответственность.

В современных условиях турбулентно-кризисного состояния специфика организации труда рассматривается руководителями сетевых структур как важнейший стратегический ориентир, позволяющий сосредоточивать деятельность структурных подразделений на достижении общих целей, аккумулировании инициативы работников, обеспечении приверженности сетевым организациям и осуществлении коммуникационных связей. Говоря об организации труда, мы имеем в виду прежде всего - набор наиболее важных предположений, принятых членами организации, демонстрируемых в заявленных организацией ценностях, которые дают работникам ориентиры их поведения и действий. Данные ценностные ориентации передаются членам компаний сетевых структур через символические средства духовного и материального окружения данной системы.

Практический опыт многих успешных предприятий сетевых структур свидетельствует, что использование новейших принципов организации трудовой деятельности позволяет получить высокую эффективность производства и занятости, а также повысить конкурентоспособность. Следует отметить, что особенностью функционирования сетевых структур является отсутствие четко сформированных целей развития, поскольку они образованы из субъектов, которые, сохраняя свою хозяйственную самостоятельность, добровольно сотрудничают с партнерами для получения синергетических эффектов. Вместе с тем, в условиях китайской экономики, с учетом особенностей ее исторического прошлого и современных проблем, идеи организации труда в сетевых компаниях и соответствующее развитие социально-трудовых отношений еще не стали предметом широкого научного исследования и не получили обоснования в современной российской академической практике.
Объект исследования: китайская сетевая компания «Alibaba Group».
Предмет исследования: система организации труда в китайской сетевой компании «Alibaba Group».
Цель работы: разработать стратегические предложения повышения эффективности организации труда в сетевых компаниях КНР и произвести их экономико-социологическое обоснование. 

Поставленная перед исследованием цель определила необходимость формулировки следующих задач исследования: 

Раскрыть историю появления и развития сетевого бизнеса в КНР; 

Оценить положение сетевых компаний на современном рынке КНР; 

Охарактеризовать подходы к управлению и организации труда в сетевых компаниях с китайской спецификой; 

Систематизировать проблемы организации труда в китайской сетевой компании «Alibaba Group»;

Разработать стратегические предложения повышения эффективности организации труда в сетевых компаниях КНР; 

Произвести экономико-социологическое обоснование целесообразности мероприятий по совершенствованию системы организации труда в сетевых компаниях КНР.
Методы исследования. Теоретической и методологической основой исследования являются фундаментальные положения общей экономической теории, научные работы китайских, российских и зарубежных ученых и специалистов по организации труда, управлению сетевыми компаниями.

При решении задач исследования использовались следующие методы: теоретическое обобщение (для уточнения понятийного аппарата по технологиям управления организацией труда в китайских сетевых компаниях); статистический анализ (для изучения, группирования и сравнения данных с целью исследования состояния и динамики развития сетевого бизнеса в Китае); экспертное оценивание (для ранжирования результатов исследования); графический метод (для наглядного представления результатов исследования); метод обобщения для обоснования стратегий развития формирования механизма организации труда китайских предприятий сетевых структур; абстрактно-логический метод для теоретических обобщений и выводов по результатам исследования; социологические методы опроса и экспертного интервью для подтверждения теоретических заключений и обоснования актуальности выполненных заключений для сетевой компании «Alibaba Group».
Информационную базу исследования составили официальные материалы статистики КНР, а также финансовая, корпоративная и оперативная отчетность изучаемого сетевого предприятия.
Теоретическую базу исследования составили, в том числе, работы китайских, российских, зарубежных авторов, посвященные проблемам организации труда на предприятиях КНР. Среди них И. В. Бабенко, И. Н. Дроздов, Д. В. Круглов, В. Лю, Се Яцзин（谢峥）, С. А. Тиньков, Е. В. Тинькова, Чжан Юшэн（张宇生）, Чжао Ди（赵静）, Д. Ши, Дж. Штейншаден и другие. 
Научная новизна полученных результатов заключается в системном решении важной научной проблемы формирования эффективной системы организации труда в современных китайских сетевых компаниях и теоретическом, методологическом, методическом и прикладном обосновании научных основ исследуемой проблематики в современных условиях функционирования.
Практическое значение полученных результатов состоит в том, что их внедрение позволит китайской сетевой компании «Alibaba Group» повысить эффективность своей деятельности на международной арене за счет использования современных технологий организации труда. Полученные в рамках исследования выводы и рекомендации могут найти конкретную практическую реализацию в деятельности китайской сетевой компании «Alibaba Group», лечь в основу рекомендаций по развитию организации трудовой деятельности данного предприятия, способствовать совершенствованию практики управления человеческими ресурсами.

Структура исследования. Работа состоит из введения, двух глав, заключения, списка источников и литературы, трех приложений. 

Глава 1. Теоретико-методологические основы исследования сетевого бизнеса как формы предпринимательской деятельности в современном Китае
1.1. История появления и развития сетевого бизнеса в КНР
Под сетевым бизнесом понимается форма электронной коммерции, осуществляемая на территории Китайской Народной Республики. Электронная коммерция берет свое начало от английской электронной коммерции, которая использует компьютерные технологии, сетевые технологии и технологии удаленной связи для реализации электроники, оцифровки и сетей во всем бизнес-процессе (покупки и продажи). Отсюда нетрудно увидеть, что электронная коммерция должна содержать два аспекта сущности: электронные средства и коммерческую деятельность с помощью платформы Интернет.

В электронной коммерции физические объекты виртуализируются в информацию, а традиционные методы бумажных и наличных операций оставляются и преобразуются в простые методы онлайн-операций. Благодаря общению между покупателями и продавцами в Интернете и логистическому распределению транзакции совершается торговая деятельность.

На протяжении всего процесса транзакции процесс транзакции электронной коммерции состоит из следующих этапов:

1. Обмен информацией. Продавцы публикуют информацию о своих товарах через Интернет, а покупатели выбирают необходимую им информацию о товаре также через Интернет. То, что делают продавец и покупатель на этом этапе, является этапом общения, и никаких реальных транзакционных действий не происходит.

2. Достижение консенсуса. На этом этапе покупатель и продавец подписывают договор на товар на основе общения. Будь то B2B или B2C, этот этап является существенным, и они завершат предварительную сделку с товаром.

3. Товарообмен. Данный этап является этапом транзакции электронной коммерции. Продавец предоставляет товар покупателю, а покупатель платит средства. Продавец доставляет товар покупателю посредством логистики, и онлайн-транзакция завершается. Электронная коммерция осуществляется через Интернет, который расширился во времени и пространстве, расширил рыночное пространство и сократил тираж и себестоимость, обеспечивая новую модель развития для транзакций с продуктами.

Рассмотрим историю развития электронной коммерции в Китае.

Ли Минси （李铭希）считает, что китайские компании электронной коммерции впервые появились в 1990-х годах и были представлены 8848, но только после листинга Mecoxlane и Dangdang в 2009 году индустрия электронной коммерции Китая пережила большое развитие
.
Хуань Синь （黄新）отмечает, что электронная коммерция в Китае изменила привычки и модели потребления людей и реконструировала первоначальную экологическую модель бизнеса
.

Можно выделить несколько этапов развития электронной коммерции.

(1) 1999–2003: виртуальный электронный билет.

1. Маркетинг

За последние 20 лет существует не более трех видов маркетингового трафика: контент-трафик, контент-поисковый трафик и трафик социальных сетей. 

Что действительно связало маркетинговый трафик и конверсию электронной коммерции, так это знаменитые «72 часа Интернета», организованные Министерством информационной индустрии, организованные совместно газетой People's Daily и другими СМИ и проведенные одновременно в Пекине, Шанхае и Гуанчжоу в 1999 году. 

2. Форматы розничной торговли

1999 год стал первым годом электронной коммерции в Китае. Потому что в этом году были созданы Alibaba, eBay, Dangdang, Ctrip и 51job. Стандартные книги B2C от Dangdang, корпоративные желтые страницы B2B от Alibaba, электронная торговая платформа C2C от eBay, электронные авиабилеты и ваучеры на билеты Ctrip и электронное резюме Carefree. Индустрия электронной коммерции Китая с самого начала была хорошо оснащена.

3. Складирование и логистика

Что касается складского хозяйства и логистики, то она была основана очень рано: Шэньтун (1993 г.), Юаньтун (2000 г.), Чжунтун (2002 г.), Хуйтун (2003 г.), Юнда (1999 г.). Но в то время они не были известны на национальном уровне. 

4. Финансы

В 1999 году China Merchants Bank запустил OneNet для облегчения онлайн-платежей и онлайн-переводов. Китайцы начали использовать банковские карты только в 1985 году (раньше это были наличные), и только в 1988 году появился первый банкомат для обмена карт на наличные в любое время и в любом месте. Хотя China Construction Bank создал первую систему онлайн-банкинга в 1997 году, только China Merchants Bank действительно развил свой бизнес с помощью онлайн-банкинга. 

5. Технология

В эту эпоху нет технологий, с которыми можно было бы конкурировать. Это все традиционные технологии: веб-страница + промежуточное программное обеспечение JAVA + база данных Oracle, сервер мини-компьютера. Чтобы обеспечить согласованность транзакций, точность расчета сумм, производительность параллелизма, архитектурную систему, гарантию безопасности, а также бесперебойную работу и доступность обслуживания, веб-сайты электронной коммерции часто нанимали инженеров по исследованиям и разработкам из финансово-банковских учреждений и операторов связи с наиболее развитыми приложениями информационных технологий
.

6. Выводы

Если проанализировать этот этап, то обнаружим, что появились только две компании: Ctrip (зарегистрированная в декабре 2003 г.) и 51job (зарегистрированная в сентябре 2004 г.) Обе они предоставляют услуги электронной коммерции. Все они имеют две характеристики: массовые клиенты и виртуальные цифровые продукты (услуги).

У Alibaba небольшое количество клиентов, потому что это B2B, и, хотя Dangdang продает стандартные продукты и недорогие книги, поскольку они представляют собой физические товары, им неизбежно приходится заниматься складированием, логистикой и дистрибуцией. До того, как Ctrip стала публичной, ее основным маркетингом было распространение карт и регистрация участников на вокзалах и в аэропортах.

(2) 2004–2008: Taobao: торговая платформа виртуального маркетинга.

1. Формат розничной торговли

Проект Taobao зародился в саду Джека Ма на берегу озера в мае 2003 года, а официально Taobao был основан в июле. В октябре Taobao запустил сервис Alipay. В 2004 году Alipay и Taobao разделились.

Alibaba расположена в Чжэцзяне: районе с высокоразвитым производством мелких товаров. Суть деятельности Alibaba B2B Yellow Pages заключается в онлайн-рынке торговли мелкими товарами Иу, который поставляет китайские мелкие товары за границу. Более того, сильной стороной Alibaba Tiejun в то время были продажи по телефону, которые заключались в телефонных звонках, а не в личных продажах. Лу Чжаоси, первый генеральный директор Alibaba Group, присоединился к Alibaba в декабре 1999 года (Alibaba была основана в сентябре 1999 года) и сразу же получил указание сформировать региональную команду провинции Гуандун и развивать бизнес в регионе Гуандун. Прежде чем присоединиться к Alibaba, Лу Чжаоси вместе со своими друзьями основал компанию, занимающуюся интернет-звонками по протоколу VOIP, чтобы люди, занимающиеся международной торговлей, могли совершать дешевые интернет-звонки.

Taobao сам по себе не покупает, не хранит, не продает и не доставляет товары, доходы Taobao в основном поступают от маркетинговой рекламы в электронной коммерции (выставочная реклама и поисковая рекомендательная реклама). По сути, Alibaba в целом должна быть компанией по интеграции и диспетчеризации социальных ресурсов: Alimama — это компания по диспетчеризации ресурсов социального маркетинга, Alibaba Taobao Tmall — компания по интеграции и диспетчеризации социальных товарных ресурсов, Cainiao Network — это компания по интеграции социальных складских и логистических ресурсов и диспетчерская компания Ant Financial — компания, занимающаяся интеграцией и диспетчеризацией ресурсов социального капитала.

В 2007 году возникла компания, противоречащая основным принципам Alibaba Group: она действительно работала так, что закупала, хранила, продавала и доставляла собственные товары. Этой компанией стала JD.com. В августе 2007 года обычный прилавок в Чжунгуаньцуне в Пекине получил венчурные инвестиции. Этот оффлайн-магазин был основан в 1998 году. 

Чжунгуаньцунь, крупнейший центр дистрибуции и распространения ИТ-продукции на севере, имеет огромный спрос на средства, но каждый магазин строится с нуля. Хотя оптовая торговля имеет большие объемы, оборот капитала медленный и его невозможно поддерживать. Однако на самом деле JD.com не может осуществить платеж в течение трех дней. В конце концов, потребители заказывают товары онлайн, JD.com отправляется в деревни в поисках товаров, а затем отправляет их по почте. Персонал почтовой логистики получает оплату, затем рассчитывается с JD.com, а затем JD.com передает ее магазинам. Этот цикл не удалось завершить в 2007 году. Получив первые венчурные инвестиции от JD.com, г-н Лю бросил вызов всем мнениям, стиснул зубы и начал собственный логистический бизнес. Но всем известно, что с древних времен те, кто таскает сумки по докам и складам и управляет автомобильными перевозками, являются выходцами из Цзянху, и обычные люди вообще не могут вылечить этих людей. Что касается того, почему Jingdong может добиться успеха, это еще одна легендарная история.

В 2008 году в Китае произошли четыре события: землетрясение в Вэньчуани, Олимпийские игры в Пекине, глобальный финансовый кризис и резкий рост цен на жилье в Китае. Олимпийские игры в Пекине представят новые идеи и сосредоточат внимание на Олимпийских играх по науке и технологиям. Поэтому китайские операторы связи в том году лихорадочно снижали цены и увеличивали скорость, в 2008 году правительство Китая официально выдало лицензии на 3G. В 2008 году был выпущен iPhone с поддержкой 3G. В 2008 году был выпущен первый телефон Android. Во время мирового финансового кризиса один из трех вагонов экспортного производства, инвестиций в основной капитал и внутреннего потребления отсутствовал. 

Глобальный финансовый кризис привел к сокращению внутреннего спроса в Европе и США, а китайские поставщики пытались преобразовать экспортное производство во внутреннее потребление. Так в 2008 году был создан Vipshop, сайт по продаже брендовых товаров (включен в листинг в 2012 году), Secoo, сайт по продаже легких предметов роскоши, был создан (включен в листинг в 2017 году), и Yihaodian, быстро развивающийся сайт по продаже потребительских товаров. Фактически, индустрия электронной коммерции Китая только ускорила свое масштабное развитие в 2010 году. Одной из важных причин этого является то, что из-за воздействия мирового финансового кризиса экспортные производственные возможности Китая постепенно смещаются в сторону внутреннего потребления и розничной торговли.

2. Форматы обслуживания

В 2002 году Цзи Ци, один из основателей Ctrip, основал Home Inns. Компания Homeinns приняла единый бренд, единые закупки материалов, единый лизинг, единое оформление, единый набор и обучение персонала, единые операционные стандартные процедуры, единые ИТ, единый онлайн-маркетинг и онлайн-заказы. Четыре года спустя, в 2006 году, компания Homeinns стала публичной, а затем объединилась с Многие компании Экспресс-отели сформировали многоуровневую группу размещения: Хуачжу. 

3. Маркетинг

В 2003 году только что была создана крупная медиакомпания — «Фокус Медиа». Еще до его создания автономные радио- и телевизионные станции, газеты, журналы и уличные вывески уже сформировали сегментированный рынок. Интернет также разделен на три основных подразделения: реклама на медиапорталах, реклама в социальных сетях и поисковая реклама. Focus Media применила уникальный подход к построению рекламы. Затем последовал порыв ветра, автобусы, метро, ​​аэропорты, вокзалы и даже реклама в туалетах не обошли стороной. После нескольких слияний и поглощений Focus Media стала единой компанией. Focus Media уникальна, поскольку на этом рынке она либо полагается на контент для привлечения рекламы, либо не имеет самого контента, но выступает в качестве агента для привлечения рекламы для других. Focus Media не имеет самого контента, но у него есть рекламный показ и он развивает собственных дистрибьюторов в разных местах. Поэтому прибыль Focus Media очень высока. 

В 2004 году открылась первая Интернет-бизнес-конференция и родилась первая партия брендов Taobao. В этом великолепие платформы и платформенного маркетинга Джека Ма. В то время как другие участвуют в крупных рекламных акциях, он занимается конференц-маркетингом.

После выхода Tencent на биржу в 2007 году и Baidu в 2005 году, 2006 год стал еще одним важным годом для китайского Интернета. Это высшая точка, которой достигла тенденция Web 2.0 с 2004 года. В 2006 году были основаны желтые страницы сферы услуг 58.com. В 2006 году была основана Douban, социальная сеть, посвященная аудио- и видеообзорам книг. Если Alibaba — это желтая страница продукта, то 58.com — это желтая страница сферы услуг. Если Дангдан продает книги, то Дубан является лидером по маркетинговому трафику для продажи книг.

4. Складирование и логистика

1 августа 2008 года была официально введена в эксплуатацию первая высокоскоростная железная дорога Китая: междугородная железная дорога Пекин-Тяньцзинь. Хотя сюда не входит информация о складировании и логистике товаров, эта информация также очень важна, поскольку она значительно ускорит масштабы потоков и эффективность китайских потребителей в ближайшие десять лет.

5. Финансы

Alipay — эффективный продукт. Taobao была основана в 2003 году, а онлайн-шопинг в Китае до сих пор не всем был знаком. Торговцы боялись, что покупатели не заплатят, а покупатели боялись, что они не смогут вернуть деньги, если они не удовлетворены товаром после его получения, поэтому эффективность транзакции невысока. Первоначально Alipay функционировала как платформа кредитных гарантий (факторинг). Позже, в 2015 году, он действительно сосредоточился на роли агрегирующих платежных инструментов. С момента добавления Huabei была добавлена ​​роль кредитной карты микрозайма. С момента добавления Yu'e Bao была добавлена ​​роль микрофинансирования.

6. Технология

За этот период еще не произошло серьезных прорывов в технологиях электронной коммерции, но уже есть скрытая тенденция. В следующий период будет широко использоваться большое количество распределенного промежуточного программного обеспечения с открытым исходным кодом и распределенных баз данных NOSQL от международных гигантов
.

7. Выводы

За этот период произошло много событий, таких как взрывной рост числа пользователей Интернета, включая развитие широкополосных сетей, запуск 3G и появление смартфонов. Китайская недвижимость: снос старых городов и строительство новых, а также открытие высокоскоростной железной дороги — все это произошло в этот период.

Если посмотреть на Taobao в сфере розничной торговли, Home Inn в сфере услуг, Focus в сфере маркетинга и 58.com в сфере полууслуг и полумаркетинга, все они кажутся совершенно разными. Но у всех есть одна общая черта: привлечение.

(3) 2009–2014: JD.com: самостоятельная розничная торговля и собственные складские помещения и логистика.

В декабре 2010 года на рынок вышла компания Dangdang, которая в основном продает стандартные книги. Однако это не первая онлайн-торговля в Китае. В мае 2010 года была зарегистрирована первая в Китае розничная интернет-торговая компания: Mecoxan. Компания была основана в 1996 году. Она начинала с каталога заказов по почте + колл-центра, специализируясь на одежде, косметике и предметах роскоши, а затем расширилась в Интернете. Кстати, компания Jumei Youpin, специализирующаяся на косметике, тоже была основана в 2010 году.

1. Формат обслуживания

Однако 2010 год не был успешным для розничной электронной коммерции. Этот год – важный год для сферы услуг. Этот бизнес не относится к чистой маркетинговой рекламе, но этот бизнес не относится и к чистым розничным заказам, поскольку основными ресурсами, которыми он управляет, являются: электронные купоны, которые находятся между маркетингом и продажами и могут быть названы рекламными акциями. 

Ctrip — это чистый агент по продаже авиабилетов, зарабатывающий комиссионные с продаж, 58.com — это чистый онлайн-маркетинг на желтых страницах для получения гонораров за рекламу, но Meituan представлял собой бизнес, сочетающий маркетинг и продажи. Но всех их объединяет одно: они продают виртуальные онлайн-продукты: электронные билеты (Ctrip), электронные купоны (Meituan) и электронные рекламные площадки (58.com). Конечно, позже Meituan все больше и больше сосредотачивалась на индустрии общественного питания. Чтобы получить подавляющее преимущество в качестве ведущего гиганта и получить ценовую власть, у Meituan не было другого выбора, кроме как сделать больше и создать собственную огромную команду BD и команду доставки, сформировав Руководство по маркетингу в Дяньпине и отзывы клиентов - Заказы на транзакции Meituan.com - Доставка Meituan на вынос - Оплата Meituan завершает четыре основных бизнеса. Даже если Meituan приобретет производителей POS-терминалов и производителей программного обеспечения для общественного питания, это будет сделано только для прозрачного контроля над поставщиками продуктов питания и ингредиентов.

В 2012 году была основана еще одна компания-платформа в сфере услуг, а именно Xiaoju Technology, которую чаще всего называют Didi. Это онлайн-платформа автоматической интеллектуальной диспетчеризации потребительского такси-такси, которая очень похожа на платформу диспетчеризации ресурсов Meituan. Но его слава пришлась еще на 2014 год. 

2. Форматы розничной торговли

В 2009 году Taobao запустил свою первую акцию Double Eleven. Это время было выбрано очень удачно. В сфере розничной торговли каждый год возникают два крупных узла: один — это слабое потребление летом, а другой — распродажа запасов в конце года для получения скидок. Таким образом, JD.com участвует в летней акции 618, а Alibaba — в зимней акции Double 11.

В 2010 году JD.com, который в основном занимается самостоятельной электронной коммерцией, также начал использовать платформу третьего продавца, не только для дополнения своих собственных категорий, но также для увеличения своего денежного потока и GMV. Тем не менее, JD.com всегда фокусировался на самостоятельных кредитных гарантиях и кредитных гарантиях на брендовые продукты, поэтому он находился в состоянии конфликта по поводу того, создавать ли платформу сторонних продавцов и стоит ли увеличивать GMV сторонних продавцов. Лишь в 2018 году самостоятельный рост JD.com замедлился.

В 2011 году была основана компания Xiaomi. Это еще один конфликт между частными товарными брендами и частными розничными брендами. Xiaomi — особенная компания. Основная цель бренда: первый мобильный телефон для молодежи и мобильный телефон с доступом в Интернет, что отличает его от других конкурентов. Xiaomi также является компанией, которая в полной мере использует социальные сети для маркетинга, заимствуя трафик и влияние всех основных BBS, блогов и Weibo. Сама Xiaomi также уделяет большое внимание работе своего официального сообщества и собственного официального торгового центра. Рождение Xiaomi стало результатом открытого исходного кода Android и зрелой китайской сети по производству мобильных телефонов. Поэтому Xiaomi объединила усилия с Shunwei Capital, чтобы сформировать огромную экологическую группу Xiaomi, ядром которой является чип Xiaomi Pengpai и интеллектуальная ОС Xiaomi MIUI. Однако, несмотря на помощь зрелых TSMC и Foxconn, Xiaomi также является производителем смартфонов, который начинал с программного обеспечения.У нее есть фатальная слабость в контроле над цепочкой поставок компонентов и нижестоящими традиционными каналами сбыта.Поэтому, после резкого роста на ранней стадии, она в настоящее время отстает после Huawei, которая в основном использует оборудование центрального офиса связи, и OppO/VIVO, которая в основном использует оборудование для прерывания вызовов.

В 2013 году был создан Xiaohongshu（app）, веб-сайт, который сочетает в себе платформу социальных справочников по покупкам и электронную коммерцию в сфере розничной торговли за рубежом. В 2014 году была создана зарубежная розничная электронная коммерция NetEase Kaola. В 2008 году это был экспорт для внутренних продаж, а теперь это стал импорт для внутренних продаж. Это показывает, что сила внутреннего потребления Китая сильна. 

3. Складирование и логистика

2009 год был очень, очень захватывающим для JD.com, потому что в этом году JD.com почти разорвал свою цепочку капитала. Без привлечения большого объема финансирования у JD.com может не быть будущего. Имея средства, JD.com продолжал делать ставку на все свои силы и рассматривал складирование и логистику как войну с превышением лимита, которую нужно прорваться. Alibaba, с другой стороны, создала сеть Cainiao Network только в 2013 году вместе с Sitongyida и SF Express.

4. Финансы

В 2012 году JD.com приобрела интернет-банкинг онлайн, получила платежные возможности и лицензии и, наконец, завершила цепочку транзакций, складской логистики и финансов. В 2014 году JD.com и Alibaba основали JD Financial Group и Alibaba Ant Financial Group.

5. Технология

В этот период в Китае наблюдается рост интеллектуального оборудования и мобильного Интернета. Смартфоны являются основными категориями, за которыми следуют умные маршрутизаторы, умные телевизоры (представленные LeTV), умные дверные замки, умные кондиционеры, умные холодильники, умные часы, умные AR-очки и даже очки виртуальной реальности. Оглядываясь назад, за исключением смартфонов + 4G, которые позволяют потребителям совершать покупки в любое время и в любом месте, другое интеллектуальное оборудование не способствовало развитию электронной коммерции в Китае.

Напротив, в этот период две технологии действительно способствовали развитию электронной коммерции Китая: точный поиск и соответствующие рекомендации. Эти две технологии объединяют сбор больших данных, расчет больших данных в реальном времени и настройку алгоритмов больших данных. Можно сказать, что этот период стал победой собственных возможностей больших данных.

Различные силы в сфере облачных вычислений в Китае начали действовать только в 2016 году. Но следует отметить, что распределенное промежуточное программное обеспечение и базы данных NOSQL иностранных интернет-гигантов, проверенные в реальном производстве и имеющие открытый исходный код, поддерживают взрывной интернет-трафик и данные Китая
.

6. Вывод

После 2008 года экспортные производственные мощности Китая были преобразованы во внутреннее потребление и розничную торговлю. Поскольку необходимо внутреннее потребление, товары необходимо распределять. Трафик должен распределяться, и товары тоже должны распределяться. Это особенность интернет-компаний, что неизбежно потребует построения общенациональной складской логистической сети. Это также историческая подоплека этого периода. 

В отрасли всегда существовало две фракции относительно важности электронной коммерции, а также важности частных товарных брендов и частных розничных брендов. Давайте посмотрим на гигантов в этот период: JD.com, Meituan, Didi и Xiaomi. После того, как Meituan выиграла битву за доставку еды и получила позиции и ценовую власть гиганта, Meituan начала вернулась к своей истинной природе интернет-компании: ее огромные команды BD и команды по распространению в различных местах были разбиты на части и стали партнерами. Meituan в основном создает интеллектуальную платформу планирования ресурсов, которая представляет собой типичная интернет-компания.

(4) 2015–2019: социальная электронная коммерция.

В 2014 году на листинг были включены JD.com и Alibaba, которые вместе заняли 85% рынка онлайн-торговли Китая.

1. Формат розничной торговли

В 2015 году была основана Hema Xiansheng, основными категориями которой были морепродукты и водные продукты + рестораны; в 2015 году были основаны Huang Taiji Pancakes, Xishaoye Roujiamo и Heytea, основными категориями которых были фаст-фуд; в 2015 году Luckin Coffee был основан основан. В 2018 году Luckin Coffee стала публичной. В 2016 году была основана сеть магазинов повседневного спроса Bianlifeng, также специализирующаяся на продуктах питания. Но если посмотреть на текущий момент, то кажется, что, за исключением Luckin Coffee и Bianlifeng, все остальное тускнеет. 

В этот период Alibaba также сделала эффективные инвестиции в офлайн-магазины: универмаги включают Intime Department Store, бытовую технику — Suning, супермаркеты — Sanjiang Supermarket/Lianhua Supermarket/RT-Mart, а товары для дома — Easy Home. Поскольку Alibaba и JD.com начали поглощать Taobao в сельской местности, а три, четыре, пять и шесть линий были заблокированы, они оба начали развивать небольшие розничные терминальные магазины. Наконец, группы клиентов, с которыми они столкнулись, были полными: конечные индивидуальные потребители – крупные корпоративные клиенты – небольшие розничные терминалы.

В 2015 году была основана Pinduoduo, в 2015 году — Yunji Weidian. Pinduoduo стала публичной в 2018 году. У Pinduoduo есть как сетевые ресурсы Хуан Чжэна, так и технические ресурсы Google, а также опыт Хуан Чжэна в социальных играх и сельскохозяйственном производстве.

Кроме того, в условиях переизбытка производительности потребительских товаров в Китае, с точки зрения внутреннего «MUJI», частные товарные бренды и частные розничные бренды снова активизировались. В 2013 году первый магазин в Гуанчжоу открыл собственную торговую марку Chuangyoupin и NetEase Yanxuan, основанные в 2016 году, являются представителями этого направления.

2. Форматы обслуживания

2015 год также является кульминацией O2O. Первоначально O2O относилось к онлайн-заказам и оффлайн-услугам или собирательному названию онлайн- и офлайн-многоканальной розничной торговли, но в то время люди его неправильно понимали. Эта услуга предлагала домашних нянь, уборка дома, ремонт дома, автомойка на дому, обслуживание автомобилей на дому и даже домашний массаж, домашние стрижки, домашние косметологи и домашние повара. В конце концов от него отказались из-за таких проблем, как эффективность транспортировки, время и стоимость перевозки, а также цена за единицу пассажира.

В настоящее время, будь то офлайн-торговля, офлайн-услуги или услуги на дому, существуют проблемы с эффективностью и стоимостью.

3. Методы маркетинга

В 2015 году было создано множество платформ, основанных на аукционном процессе, таких как создание подержанных аукционов Zhuanzhuan и Xianyu, создание приложения Po App, специализирующегося на обуви, и создание Weipaitang, специализирующегося на культурных и развлекательных продуктах. Это тоже типичный геймплей социальной сети.

Все они понимают способ «интернет-мышления»: подключение к социальным сетям, участие в общении в социальных сетях. Под влиянием прямых видеотрансляций в 2014 году и коротких видеороликов Douyin Kuaishou в 2016 году розничные продажи в 2019 году были переплетены с методами видеомаркетинга в социальных сетях.

4. Финансы

WeChat был выпущен в 2011 году и стал популярным только в четвертом квартале 2013 года. 

5. Технология

Также благодаря многоканальной онлайн- и офлайн-торговле розничный бизнес-центр создал: 

- унифицированных пользователей, 

- унифицированные продукты, 

- унифицированные запасы, 

- унифицированные заказы, 

- унифицированную дистрибуцию, 

- унифицированные платежи,

- унифицированные кредиты. 

Многие люди говорят, что промежуточная платформа — это псевдоконцепция, и они не принимают во внимание первоначальное намерение. 

6. Выводы

Социальные сети не связаны с оплатой и бессильны справиться с огромным трафиком, поэтому мы стали свидетелями битвы за превышение лимита платежей WeChat. После прорыва в платежах WeChat мы стали свидетелями нового витка процветания китайской электронной коммерции, и все они имеют отличительные характеристики маркетинга в социальных сетях. Такова историческая подоплека этого периода. То есть: Маркетинг-Транзакция-Складская логистика-Финансы.

Идеальная интеграция оффлайн- и онлайн-режимов является ключевой особенностью этого периода, который стимулирует беспилотные технологии розничной торговли и промежуточные офисы розничной торговли. 

В настоящее время система также продолжает развиваться и набирать обороты.

1.2.  Положение сетевых компаний на современном рынке КНР
С развитием данного вида бизнеса возникли и проблемы.

Электронная коммерция - это новая модель торговли товарами, но многие компании не уделяют ей должного внимания, считая, что электронная коммерция - это всего лишь простое применение электронных инструментов и не может способствовать развитию предприятий. Для потребителей из-за влияния традиционных концепций все еще существует определенный процесс адаптации к доверию к электронной коммерции. Это не связано с рынком покупателей Китая, и эта концепция все еще нуждается в совершенствовании. С точки зрения правительства, не существует надежной системы управления электронной коммерцией. Ниже приведены некоторые конкретные проблемы:

1. Предприятия. Большинство предприятий Китая все еще находятся в процессе реструктуризации.

Современная система предприятий еще не сформировалась. Информатизация предприятий только началась. Значительное количество предприятий еще не осознали роль электронной коммерции и не уделяют должного внимания электронной коммерции. Из-за развития собственных отраслей у предприятий нет времени рассматривать электронную коммерцию. 

2. Рынок. Сферу транзакций электронной коммерции можно разделить на b2b или b2c, то есть взаимные транзакции между предпринимателями и транзакции между предприятиями и частными лицами. Китайский рынок все еще находится на стадии нерегулирования, а меры надзора и контроля над рынком не были реализованы должным образом, что приводит к неоднократным запретам на контрафактные и некачественные товары, что требует определенного процесса. Стабильность рынка влияет на развитие электронной коммерции, поэтому рынок Китая должен как можно скорее разработать надежный механизм содействия развитию электронной коммерции.

3. Безопасность. Это, наверное, самый обсуждаемый вопрос в электронной коммерции. 

Безопасность деловых транзакций является обязательным условием развития электронной коммерции. Что касается электронной коммерции, хотя это виртуальная онлайн-транзакция, она предполагает обмен физическими объектами. Утечка сетевой информации сильно повлияет на обычные транзакции людей или даже разрушит их. По сравнению с Китаем, большинство методов технологии безопасности заимствованы из других стран. Если взять в качестве примера электронную визу, она все еще использует протокол SSL, в то время как SEL еще не полностью введен в эксплуатацию. 

4. Разрешение споров. Электронная коммерция построена на Интернете. Благодаря взаимосвязанности и открытости Интернета, хотя и расширяется пространство для информационных связей, это также затрудняет разрешение споров. Часто сделки являются межрегиональными и международными, но, когда возникают споры, также возникают такие вопросы, как кто будет арбитражем, на каких принципах и как проводить межрегиональный арбитраж. Это также срочно требует соответствующих правовых норм для реализации программы защиты Е -Коммерческих споров.

5. Финансовые услуги. Электронная коммерция требует транзакций в Интернете, а транзакции включают расчет денежных средств, что требует взаимодействия с ней соответствующей системы финансовых услуг. По сравнению с прошлым Китая, финансовые услуги и электронная коммерция все еще находятся в зачаточном состоянии, многие процедуры еще не созрели, а многие финансовые услуги даже не открыли банки электронной коммерции. Банковские сети не унифицированы, что не способствует взаимосвязи и взаимодействию межбанковских предприятий между банками и финансовым надзором центрального банка, а также реализации политики макроконтроля. Кроме того, стандарты кредитных карт каждого банка различны и не могут быть универсальными. Использовать кредитные карты для онлайн-платежей пока невозможно. Это серьезно затормозило развитие электронной коммерции.

В настоящее время развитие электронной коммерции в Китае вступает в новый этап интенсивных инноваций и быстрого расширения и становится все более важным двигателем стимулирования потребительского спроса в стране, содействия модернизации традиционных отраслей и развития современной сферы услуг. В частности, она имеет следующие характеристики.

Во-первых, электронная коммерция в КНР по-прежнему быстро растет и имеет огромный потенциал. Темпы роста объема транзакций электронной коммерции в стране в последние годы сохраняли высокие показатели. В частности, быстро развивается рынок онлайн-торговли, достигнув в 2012 году 1,311 млрд юаней. В 2013 году объем транзакций Alipау во время «торгового карнавала» Tmall «11-11» достиг 35,019 миллиардов юаней, что заставило людей увидеть огромный потенциал для развития рынка онлайн-торговли в стране. Нет сомнений в том, что электронная коммерция становится важной движущей силой и двигателем национальной экономики, обеспечивающим быстрый и устойчивый рост.

Во-вторых, быстрое развитие информатизации на предприятиях и в отраслях обеспечивает прочную основу для ускорения внедрения приложений электронной коммерции. В последние годы, поскольку страна активно продвигает интеграцию информатизации и индустриализации, отрасли и предприятия сферы услуг страны ускорили темпы строительства информатизации, а спрос на приложения электронной коммерции становилось все более сильным. Многие традиционные отрасли достигли хороших результатов в разработке приложений электронной коммерции. Информатизация сельских районов дала обнадеживающие результаты. Появились инновационные модели приложений электронной коммерции, появилось несколько магазинов Taobao. Некоторые разработали характерные приложения электронной коммерции, основанные на собственных ресурсах и рыночных преимуществах. Традиционные розничные компании перешли на электронную коммерцию. Другие отрасли, такие как почтовые услуги, туризм, страхование и т. д., также ориентируются на развитие бизнеса электронной коммерции на основе существующей информационной конструкции.

В-третьих, индустрия услуг электронной коммерции быстро развивалась и изначально сформировала функциональную и законченную бизнес-систему. С точки зрения транзакций электронной коммерции в последние годы появились некоторые новые тенденции развития. 

Первая из них — модель развития продолжает развиваться. В последние годы В2В и В2С ускорили свою интеграцию и превратились из информационной платформы в торговую. 

Вторая — это тенденция к платформенизации розничной электронной коммерции, которая становится все более очевидной. В частности, существуют три ситуации: 

комплексные платформы, обеспечивающие полный охват категорий; 

вертикальные платформы, ориентированные на сегменты рынка;

самостоятельные веб-сайты крупных предприятий, постепенно трансформирующиеся в сторонние платформы. 

Третья тенденция — это конкуренция между платформами является жесткой, а рынок становится все более концентрированным. Поскольку Alibaba и JD.com стали первыми эшелонами, разрыв с другими малыми и средними компаниями электронной коммерции увеличился. С точки зрения поддержки отраслей услуг электронной коммерции за последние годы произошло много серьезных изменений. Например, функции во всех аспектах становятся все более независимыми, демонстрируя высокую степень разделения труда; новое поколение информационных технологий быстро применяется в услугах электронной коммерции. Помимо технологии Интернета вещей, большие данные постепенно позволяют производить интеллектуальный анализ данных для выполнения своей точной маркетинговой функции, поэтому электронная коммерция, а точнее функции платформы становятся все более универсальными. С точки зрения вспомогательных услуг электронной коммерции, вокруг онлайн-транзакций возникли некоторые новые отрасли услуг, такие как онлайн-торги, онлайн-модели, услуги по эксплуатации онлайн-магазинов (веб-сайтов), аутсорсинг и т. д.

Четвертая тенденция — это быстрое развитие, которое получили трансграничные электронные транзакции. В условиях, когда международная экономическая ситуация продолжает оставаться вялой, трансграничная электронная коммерция малых и средних внешнеторговых предприятий Китая все еще идет вразрез с этой тенденцией, сохраняя в последние годы среднегодовые темпы роста на уровне 30%.

Соответствующие департаменты активизируют усилия по совершенствованию поддерживающей политики и мер по продвижению трансграничных онлайн-транзакций с точки зрения платформ, логистики, платежей и расчетов и т. д., а также содействуют постоянным инновациям моделей трансграничной электронной коммерции. Появились продвижение, платформенные операции, онлайн-торговый бизнес и выставки. Объединение других моделей позволило большему количеству китайских товаров выходить на зарубежные рынки через внешнеторговые онлайн-платформы, эффективно способствуя углубленному развитию трансграничной электронной коммерции. 

Кроме того, продолжает улучшаться среда развития электронной коммерции. Осведомленность о приложениях электронной коммерции во всем обществе постоянно повышается, а навыки применения эффективно улучшаются. Первоначально был создан рабочий механизм для соответствующих департаментов по координации и содействию развитию электронной коммерции. Сосредоточив внимание на таких темах, как электронная сертификация и онлайн-покупки, был введен ряд политик, правил и стандартов для активного изучения создания электронной коммерции. хорошая среда для развития электронной коммерции.

В области законодательства соответствующие законодательные инициативы начали появляться в 1999 г. Во время Всекитайского собрания народных представителей в 2000 г. были приняты следующие правила:

«Правила управления телекоммуникациями»;
«Меры управления информационными услугами Интернета»;

«Правила управления коммерческими паролями»; 

«Временные меры по управлению интернет-сайтами, занимающимися публикацией новостей»;

«Всекитайское собрание народных представителей по обеспечению безопасности в Интернете».
Кроме этого, существует Закон Китайской Народной Республики об электронной коммерции
, который принят на пятом заседании Постоянного комитета Всекитайского собрания народных представителей тринадцатого созыва 31 августа 2018 года. Этот закон сформулирован с целью защиты законных прав и интересов всех сторон, участвующих в электронной коммерции, регулирования поведения в сфере электронной коммерции, поддержания рыночного порядка и содействия устойчивому и здоровому развитию электронной коммерции.

Статья 16 Закона об электронной коммерции определяет способ заключения договоров электронной коммерции и требования к публичности уведомлений о расторжении. 

Согласно закону, договоры о сделках электронной коммерции могут быть заключены в письменной, устной или электронной форме, но при этом должны соблюдаться требования законодательства. Если оператор электронной коммерции решает самостоятельно прекратить деятельность в сфере электронной коммерции, он должен продолжать раскрывать соответствующую информацию на видном месте на своей домашней странице как минимум за 30 дней
.
8 января 2005 г. был опубликован первый политический документ Китая, конкретно направляющий развитие электронной коммерции - «Несколько мнений Главного управления Государственного совета по ускорению развития электронной коммерции»
.
Экономика электронной коммерции является проявлением развития электронной коммерции до относительно зрелой стадии, а также результатом углубленного применения информационных технологий нового поколения в построении информатизации экономики страны. Экономика электронной коммерции будет основана на двух уровнях спроса и предложения и будет способствовать процессу трансформации и модернизации экономики Китая посредством приложений электронной коммерции и отраслей услуг электронной коммерции.

Во-первых, содействовать структурной корректировке внутреннего спроса. С точки зрения расширения внутреннего спроса электронная коммерция стимулирует быстрый рост спроса на потребительские товары во всем обществе. В последние годы общий объем розничных транзакций электронной коммерции быстро растет, и темпы его роста значительно превышают темпы роста общего объема розничных продаж потребительских товаров в обществе. 

Электронная коммерция будет способствовать дальнейшему стимулированию правительства и предприятий к инвестированию в информационные сети, особенно в области информационных технологий нового поколения, и постоянному улучшению условий экономического и социального развития. Например, спрос на приложения электронной коммерции будет напрямую способствовать инвестициям в информацию и созданию традиционных отраслей производства и услуг, в то время как индустрия услуг электронной коммерции продолжит увеличивать свои инвестиции в создание современных логистических систем и технологий облачных вычислений благодаря создать рыночную конкуренцию среди компаний-платформ электронной коммерции. Эти инвестиции эффективно ускорят экономическую трансформацию и модернизацию страны.

Во-вторых, содействие структурной перестройке промышленности и предприятий. С одной стороны, индустрия услуг электронной коммерции напрямую способствует развитию современной индустрии услуг страны. С точки зрения экологии индустрии услуг электронной коммерции, логистика и дистрибуция, электронные платежи, интеллектуальный анализ данных, онлайн-маркетинг, обмен мгновенными сообщениями и т. д. почти все являются частью современной индустрии услуг. Эти современные отрасли услуг будут продолжать расти вместе с развитием экономики электронной коммерции, и их доля во всей сфере услуг также будет продолжать увеличиваться. С другой стороны, приложения электронной коммерции ускоряют инновационное развитие традиционных отраслей.

Прежде всего, электронная коммерция заставляет производственные исследования и разработки показывать глобальную тенденцию развития. Платформа электронной коммерции позволяет схожим продуктам со всей страны и даже мира появляться на одной «сцене». Производственные компании должны отслеживать тенденции развития отрасли на внутреннем и международном рынках, основываясь на тенденциях электронной коммерции, а также проводить внутренние исследования, разработку, проектирование и производство продуктов, тем самым позволяя компаниям постоянно корректировать направления производства продукции и выбор отрасли в соответствии с изменениями на международном рынке. 

Во-вторых, электронная коммерция способствует внутренней информационной трансформации предприятий и повышает интеграцию информатизации. После того, как внутренняя информационная система предприятия подключена к платформе электронной коммерции, особенно на основе инструментов анализа больших данных, предприятие может своевременно производить индивидуальные продукты для потребителей в соответствии с изменениями рыночных условий, тем самым стимулируя гибкий производственный процесс предприятия. Кроме того, электронная коммерция будет способствовать дальнейшему развитию отношений спроса и предложения между добывающими и перерабатывающими предприятиями, а также оптимизировать и реорганизовать всю производственную цепочку вокруг производства конечной продукции, тем самым способствуя промышленному разделению труда и оптимизируя эффективность распределения ресурсов.

Это также текущее направление развития парков электронной коммерции в стране.

В-третьих, содействие региональной структурной перестройке. Это влияние неравномерности электронной коммерции на городское пространственное планирование и неравномерности электронной коммерции на городское пространственное планирование и строительство. Электронная коммерция преодолевает ограничения пространства и времени, позволяя проводить транзакции в любое время и в любом месте, что значительно повышает эффективность.

Также это относится к содействию скоординированному региональному экономическому развитию. Содействуя применению региональной электронной коммерции, она эффективно направляет развитие современной сферы услуг в различных регионах и способствует здоровому развитию региональных экономик.

Рассмотрим состояние электронной коммерции последних лет в цифрах.

В период с 2011 по 2020 год объем транзакций электронной коммерции в Китае непрерывно увеличивался из года в год, однако темпы этого роста продолжали снижаться. В 2020 году национальный объем транзакций электронной коммерции достиг 37,21 трлн юаней, увеличившись на 4,5% по сравнению с аналогичным периодом прошлого, 2019 года.

Эту динамику можно проследить на рисунке 1.
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Рисунок 1 – Объем транзакций электронной коммерции в Китае и темпы роста с 2011 по 2020 год (единица измерения: трлн юаней, %)

中国电子商务额交易及增速
В 2020 году объем розничных онлайн-продаж в стране достиг 11,76 трлн юаней, увеличившись на 10,9% по сравнению с аналогичным периодом прошлого года. Розничные онлайн-продажи физических товаров составили 9,76 трлн юаней, увеличившись на 14,8% в годовом исчислении, что составляет 24,9% от общего объема розничных продаж потребительских товаров, что на 4,2 процентных пункта больше, чем в 2019 году.

С точки зрения групп пользователей, данные Китайского сетевого информационного центра Интернета (CNNIC) показывают, что по состоянию на декабрь 2020 года число пользователей сети по всей стране достигло 989 миллионов, что на 85,4 миллиона больше, чем в марте 2020 года, а уровень проникновения Интернета достиг 70,4%, из которых число пользователей, соврешающих онлайн-покупи, достигло 782 миллионов. Таким образом, совершать онлайн-покупки стали 79,1% всех пользователей Интернета
.

В 2011-2020 годах происходит также непрерывный рост объема розничных онлайн-транзакций, как это видно на рисунке 2. 
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Рисунок 2 — Объем транзакций электронной коммерции в Китае и темпы роста с 2011 по 2020 год (единица измерения: трлн юаней, %)

Что касается категорий продуктов, мониторинг больших данных бизнеса показывает, что розничные онлайн-продажи одежды, обуви, головных уборов, иголок, текстиля, предметов первой необходимости, бытовой техники и аудиовизуального оборудования входят в тройку лидеров, составляя 22,27%, 14,53% и 10,80% физических розничных онлайн-продаж соответственно. 

Китайские и западные лекарства, табак, алкоголь и напитки продемонстрировали наиболее быстрый рост: темпы роста в годовом исчислении превысили 30,0%.
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Рисунок 3 –Доля розничных продаж различных категорий онлайн-ритейла в Китае в 2020 году (единица измерения: %)
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Рассмотрим также распространение онлайн-ритейла в Китае с региональной точки зрения. Анализ показателей свидетельствует о том, что с региональной точки зрения, розничные онлайн-продажи распределены по территории страны достаточно неравномерно: в восточном, центральном, западном и северо-восточном регионах составили 84,54%, 8,37%, 5,68% и 1,41% соответственно, что отражено на диаграмме на рисунке 4. Темпы их роста в годовом исчислении составили 10,7%, 6,2%, 4,1% и 7,4% соответственно.
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Рисунок 4 — Доля розничных продаж в каждом регионе рынка онлайн-розничной торговли Китая в 2020 году (единица измерения: %)

Судя по ситуации в провинциях, в первую десятку провинций по доле розничных онлайн-продаж входят Гуандун, Чжэцзян, Шанхай, Пекин, Цзянсу, Фуцзянь, Шаньдун, Аньхой, Хэбэй и Хэнань. 
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Рисунок 5 – 10 крупнейших провинций Китая по розничным онлайн-продажам в 2020 году (единица измерения: %)

Рассматривая спрос на услуги электронной коммерции от зарубежных брендов, также можно сделать вывод, что темп стремительно растет. В 2019 году объем китайского рынка услуг электронной коммерции за рубежом достиг 559,2 млрд юаней, при этом совокупный годовой темп роста составил 40,2% с 2014 по 2019 год.
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Рисунок 6 – Размер китайского рынка услуг электронной коммерции за рубежом с 2014 по 2019 год (единица измерения: 100 миллионов юаней)

Товары зарубежных брендов могут попасть к китайским потребителям через две разные модели электронной коммерции. Первая из них — это модель общей торговли. Вторая модель является для рынка Китая новой, речь идет о модели трансграничного импорта. 

Общая структура – это фирменная служба электронной коммерции, которая продает товары через розничные онлайн-платформы как с покупателями, так и с продавцами в материковом Китае. 

Трансграничный импорт – это фирменная услуга электронной коммерции, которая продает товары через трансграничные розничные онлайн-платформы, при этом покупатели и продавцы находятся в разных юрисдикциях. 

В таблице 1 ниже показаны различия между общей структурой торговли и трансграничным импортом.

Таблица 1 – Различия между общей структурой торговли и трансграничным импортом

	Режим
	Правило
	Продаваемые продукты
	Налоги на импортируемые товары
	Процесс

	Общий режим
	Бренд – поставщик услуг электронной коммерции.

Поставщики продают и хранят товар в Китае.

Зарубежные бренды создают совместное предприятие.

Юридические лица приезжают на импорт и регистрируют товар
	Сделано в Китае или стране происхождения (китайская версия)

Цена терминала относительно высока
	Оплата производится с указанием кода ТН ВЭД и торговой марки

Импорт в соответствии с торговыми соглашениями по тарифу.

По стандартной налоговой ставке в размере 13%.

Уплата налога на добавленную стоимость.

Оплата зависит от категории товара.
	Изменены таможенные правила, может быть

сложный и отнимающий много времени процесс

	Трансграничный импорт
	Массовый въезд на таможенные склады в торговых зонах.

Экспортируемые товары или из-за пределов Китая.

Массовое размещение товаров для жизни.

Товары подпадают под влияние «Международной электронной коммерции

"Перечень розничных импортных товаров».

Руководствуются потребительским спросом
	Производится и продается в стране происхождения.

Продается та же версия продукта.

Цена терминала относительно низкая
	Нулевые импортные пошлины. 

Максимальная сумма покупки ограничена системой.

Оплата ниже, чем при обычной торговле.

Налог на добавленную стоимость в размере 30%.

Налог на потребление в размере 30%.
	В соответствии с политикой преференций.

Политика упрощения регистрации

и процедуры архивирования.


Будучи развивающимся рынком, в последние годы в Китае быстро развивался рынок услуг трансграничной импортной брендовой электронной коммерции. Объем рынка услуг электронной коммерции трансграничных импортных брендов Китая увеличился с 4 миллиардов юаней в 2014 году до 97,6 миллиардов юаней в 2019 году, при этом совокупный годовой темп роста составил 89,8%, что намного выше, чем общий объем электронной торговли зарубежными брендами. Рынок коммерческих услуг за тот же период показал положительные результаты.
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Рисунок 7 – 2014-2019 гг. Объем рынка услуг электронной коммерции международных импортных брендов в Китае (единица измерения: 100 млн юаней)

В отличие от потребительских товаров длительного пользования, быстроходные потребительские товары (FMCG) — это предметы домашнего обихода, которые продаются быстро и по более низким ценам. К быстроходным потребительским товарам относятся косметические товары, средства личной гигиены, упакованные продукты питания и напитки. Среди зарубежных брендов, использующих услуги электронной коммерции местных брендов на китайском рынке, важную роль играют быстроходные потребительские товары: их рыночная доля в 2019 году составила 57,8%. Объем рынка услуг электронной коммерции зарубежных брендов FMCG быстро увеличился с 56,4 млрд юаней в 2014 году до 323,4 млрд юаней в 2019 году, при этом совокупный годовой темп роста составил 41,8%. Поскольку влияние модернизации потребления увеличивается, а бренд-маркетинг и управление цепочками поставок становятся все более важными в быстро меняющихся операциях электронной коммерции брендов потребительских товаров, ожидается, что размер китайского зарубежного рынка услуг электронной коммерции брендов потребительских товаров будет продолжать расти. 
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Рисунок 8 – 2014-2019 Объем рынка услуг электронной коммерции китайского зарубежного бренда FMCG (единица измерения: 100 миллионов юаней)

С точки зрения происхождения продукции, быстро развивающиеся зарубежные потребительские товары для электронной коммерции в Китае в основном поступают из Японии, США и Южной Кореи. Среди них в 2019 году объем продаж продукции японских брендов на рынке составил 73,3 млрд юаней, что составляет 22,7%.

Согласно «Стандартам малого и среднего предпринимательства», сформулированным Госпланом, Министерством финансов и Национальным бюро статистики, малые и средние предприятия должны соответствовать следующим условиям: менее 2000 работников или менее 300 миллионов юаней продаж или менее 400 миллионов юаней общих активов. Среди них средние предприятия должны иметь штат сотрудников не менее 300 человек, объем продаж не менее 30 миллионов юаней и общие активы не менее 40 миллионов юаней.

Остальное относится к малому бизнесу. В настоящее время количество малых и средних предприятий в Китае превышает 40 миллионов, что составляет более 99% от общего числа предприятий. Можно сказать, что способность малых и средних предприятий быстро повысить свою основную конкурентоспособность и продолжать расти и развиваться играет жизненно важную роль в экономическом развитии Китая и реализации цели преобразования методов развития. 

Несмотря на возможности, в стране существует и ряд проблем, связанных с электронной коммерцией.

По словам Фан Хунъянь（方红达）, одной из главных проблем малого и среднего бизнеса в сфере электронной коммерции является недостаточное понимание электронной коммерции
.

Автор утверждает, что многие руководители малых и средних предприятий мало что знают об электронной коммерции и считают, что развитие электронной коммерции - это всего лишь тенденция, не имеющая большого практического значения. Некоторые лидеры даже негативно относятся к развитию электронной коммерции и по-прежнему концентрируют свою конкуренцию на физическом рынке, не осознавая в полной мере необходимости захвата виртуального рынка сетевой информации в эпоху экономики знаний. Некоторые бизнес-лидеры, знакомые с электронной коммерцией, также имеют одностороннее понимание электронной коммерции. Они считают, что электронная коммерция означает выход в Интернет и создание корпоративного веб-сайта для продвижения имиджа компании. Они не осознают тех возможностей, которые открываются перед ними. Электронная коммерция способствует корпоративному развитию. Из-за большого количества подобных явлений количество интернет-компаний среди малых и средних предприятий невелико, и они в основном распространены в крупных городах. 

По мнению Чэнь Вейда（陈伟达）, основной проблемой развития малых и средних бизнесов является отсутствие соответствующих талантов. Он писал: «Помимо недостаточного понимания, отсутствие профессиональных талантов также является практической проблемой, которая ограничивает электронную коммерцию малых и средних предприятий в моей стране. Для осуществления электронной коммерции нам в первую очередь нужны разносторонние таланты, которые владеют как компьютерными, так и сетевыми технологиями и понимают менеджмент, то есть то, что мы обычно называем информационными менеджерами»
. При этом все сотрудники, по словам Чэнь Вейда, должны иметь возможность пользоваться компьютерами и сетями. Многие малые и средние предприятия являются семейными предприятиями, и члены семьи широко участвуют в управлении и эксплуатации предприятия, однако уровень их информатизации зачастую не может соответствовать требованиям современных предприятий. Поэтому отсутствие талантов является прямой причиной, которая сдерживает развитие электронной коммерции для малого и среднего бизнеса.

Отсутствие необходимых средств также выделяется отдельной проблемой, по мнению Лю Юэ（刘跃）. Под электронной коммерцией понимается коммерческая деятельность, осуществляемая в режиме онлайн с использованием средств связи, предоставляемых Интернетом, таких как анализ рынка, контакт с клиентами, распределение материалов и т. д., также известная как электронная коммерция (электронный бизнес). Таким образом, электронная коммерция является продуктом сочетания компьютерных технологий и сетевых технологий. Таким образом, предпосылка электронной коммерции заключается в том, что предприятиям необходимо иметь достаточное количество компьютеров и полноценных сетевых систем, а создание этой инфраструктуры требует большого количества средств. «Большинство малых и средних предприятий в моей стране сталкиваются с нехваткой средств и трудностями с финансированием»
.

Еще одной проблемой выступает недостаточное понимание логистики. Пекин опросил различные типы предприятий на предмет их понимания функций корпоративных распределительных центров. Среди опрошенных крупных, средних и малых магазинов и производственных предприятий 20% и 40% соответственно считают, что распределительные центры выполняют функции оптовых продаж и 66%; 40%, 16% и 34% соответственно считали, что распределительный центр выполняет функцию хранения; 60%, 36% и 34% соответственно считали, что распределительный центр имеет функцию доставки; 40%, 16% и 34% соответственно считали, что распределительный центр имеет функцию распределения
. 

Как видно из ответов, предприятия Китая пока что не имеют полного понимания функций и эффектов логистики и распределения. Многие предприятия считают, что логистика — это исключительно транспортировка. В результате возникает явление, когда упор в работе предприятий делается на бизнес-потоки, а не на логистику, на информационную сеть, а не на логистическую сеть, на электронику, а не на торговлю. Подобное непонимание серьезно сказывается на том, как в стране идет развитие логистики и распределения.

В настоящее время логистика Китая улучшается.

В 2020 году общая стоимость национальной социальной логистики достигла нового уровня в 300 млрд юаней, достигнув 300,1 трлн юаней, что на 3,5% больше, чем в прошлом году, в сопоставимых ценах. 
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Рисунок 9 – График тенденции изменения общего объема социальной логистики и темпов роста страны с 2016 по 2021 год

По составу общий объем логистики промышленной продукции составил 299,6 трлн юаней, увеличившись по сравнению с аналогичным периодом прошлого года на 9,6%, общий объем логистики сельскохозяйственной продукции составил 5,0 трлн юаней, увеличившись на 7,1%, общий объем Логистика возобновляемых ресурсов составила 2,5 трлн юаней, увеличившись на 40,2%, единиц и Общий объем логистики товаров жителей составил 10,8 трлн юаней, увеличившись на 10,2%, общий объем логистики импортируемых товаров составил 17,4 трлн юаней, снижение 1,0%.

Общие затраты социальной логистики – это совокупные затраты различных подразделений национальной экономики на логистическую деятельность за определенный период времени, которые в определенной степени отражают общий социальный спрос и масштабы логистики. В последние годы общие затраты на логистику сохраняют общую тенденцию к росту. С 2016 по 2020 год общие затраты на логистику в Китае увеличивались из года в год. Общие затраты на социальную логистику в 2020 году составили 14,9 трлн юаней, увеличившись на 2,0% в годовом исчислении, общие затраты на социальную логистику в 2021 году составили 16,7 трлн юаней, увеличившись на 12,5% по сравнению с аналогичным периодом прошлого года. Это отражает продолжающийся рост общего спроса в логистической отрасли, что говорит и о развитии сетевых компаний.
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Рисунок 10 -  Национальная диаграмма тенденций общих затрат на социальную логистику в 2016-2021 гг.

Доля общих затрат на социальную логистику в валовом внутреннем продукте (ВВП) является одним из важных показателей для измерения общей операционной эффективности и уровня модернизации логистической отрасли. Хотя в последние годы логистическая отрасль сохраняет высокие темпы роста, общая операционная эффективность по-прежнему остается низкой. С 2016 по 2018 год доля общих затрат на социальную логистику в валовом внутреннем продукте (ВВП) Китая из года в год демонстрировала общую тенденцию к снижению. В 2021 году отношение общих затрат на социальную логистику к ВВП Китая составит 14,7%, соотношение общих затрат на логистику к ВВП составило 14,6%, что на 0,1 процентного пункта ниже, чем в предыдущем году, что отражает улучшение внутреннего эффективность логистики.

Со структурной точки зрения, среди общих затрат на социальную логистику в Китае в 2021 году транспортные расходы составят 9,0 трлн юаней, увеличившись на 15,8%, что составит 53,9% от общих затрат на социальную логистику; затраты на хранение составят 5,6 трлн юаней, т.е. Увеличение на 8,8%, что составляет 53,9% от общего объема расходов на социальную логистику, 33,5% от общего объема, административные расходы составили 2,2 трлн юаней, увеличившись на 9,2%, что составляет 13,2% от общего объема расходов на социальную логистику.

В 2020 году общий доход логистической отрасли составил 10,5 трлн юаней, увеличившись на 2,2% в годовом исчислении, а в 2021 году общий доход логистической отрасли составил 11,9 трлн юаней, увеличившись на 15,1% в годовом исчислении
.

Таким образом, развитие логистики также позволяет утверждать, что электронная коммерция в стране развивается стремительно. Однако, как пишет Гао Вэйпин, даже в 2024 году сохраняется проблема перевода предприятий в сферу электронной коммерции. По его словам, несколько основных причин, которые в настоящее время ограничивают развитие электронной коммерции в Китае, включают целостность, безопасность транзакций и отсутствие эффективных мер помощи в случае споров.
1.3.
Подходы к управлению и организации труда в сетевых компаниях с китайской спецификой
Сетевая экономика, сформировавшаяся только в середине 1990-х годов, характеризуется стремительной популярностью Интернета. Всего за 4 года число людей, пользующихся Интернетом, превысило 50 млн. Чтобы достичь такого масштаба, радио, телевидению и компьютерам понадобилось 38 лет, 13 лет и 16 лет соответственно. Факты показывают, что Интернет можно сравнить с появлением печати, парового двигателя, телефона или конвейера.

Для современных предприятий развитие сетевой экономики, особенно развитие электронной коммерции как одного из основных содержаний сетевой экономики, означает революционные изменения в стратегическом мышлении, концепциях управления, методах работы, организационной структуре и других аспектах экономики. предприятие. Именно в этом смысле мы говорим, что сетевая экономика - это одновременно возможность и вызов выживанию и развитию современных предприятий.

Лю Цзяньхуэй （刘建辉）писал: «Мы не можем отрицать саму сетевую экономику и ее влияние на образ жизни людей и методы производства из-за возникновения «пузырей» в развитии сетевой экономики. Фактически, даже несмотря на то, что «пузырь», вызванный всплеском интернет-страсти, лопнул, интернет-экономика не будет стагнировать»
. Влияние бизнеса становится все более очевидным. В то же время люди все больше спокойно осознают, что развитие сетевой экономики не только не может быть отделено от реальной экономики, но и должно быть укоренено в реальной экономике. Конечная реализация изменений в производительности зависит от того, смогут ли сетевая экономика и реальная экономика быть далее интегрированы. Только когда производительность, создаваемая сетевой экономикой, сможет еще больше повысить инновационные возможности традиционной экономики, противоречие между «новой» экономикой и «традиционной» экономикой может быть устранено, хотя на это потребуется много времени. Поэтому с точки зрения работы предприятия сетевую экономику следует определять следующим образом: Сетевая экономика основана на информатизации национальной экономики. Различные предприятия используют информацию и сетевые технологии для интеграции различных информационных ресурсов и полагаются на внутренние и внешние ресурсы. Информационная сеть осуществляет динамичную предпринимательскую деятельность и управленческую деятельность, являющуюся результатом экономики. 

Управление человеческими ресурсами является важной управленческой деятельностью для предприятий. На фоне нынешней усиливающейся рыночной конкуренции эффективное внедрение управления человеческими ресурсами предприятия имеет глубокое влияние на будущее развитие предприятий.

Характеристики традиционной деятельности предприятия по управлению человеческими ресурсами:

(1) Чрезмерная зависимость от рабочей силы

Управление человеческими ресурсами является важной управленческой деятельностью для предприятий. В традиционной модели управления из-за отсутствия применения информационных технологий большая часть управленческой деятельности опирается на ручную работу в процессе разработки. Для малых предприятий использование ручного труда может эффективно осуществлять деятельность по управлению человеческими ресурсами. Однако, поскольку масштаб предприятия продолжает расти и расширяться, когда количество людей на предприятии превышает определенный размер, отдел управления человеческими ресурсами предприятия будут продолжать полагаться на ручной труд в повседневной работе. Проведение соответствующих управленческих мероприятий затрудняет достижение эффективного управления и серьезно ограничивает развитие предприятий.

(2) Низкая эффективность работы

Низкая эффективность работы также является распространенной проблемой в традиционной деятельности по управлению человеческими ресурсами на предприятии. В современных условиях все более стандартизированной управленческой деятельности использование традиционных моделей управления человеческими ресурсами предприятия для осуществления управленческой деятельности, как правило, страдает от низкой эффективности, что крайне негативно скажется на эффективном развитии деятельности по управлению человеческими ресурсами предприятия.

(3) Отсутствие стратегического планирования человеческих ресурсов.

В традиционной деятельности по управлению человеческими ресурсами предприятия, находящейся под влиянием традиционных концепций управления, управленческая деятельность, осуществляемая большинством отделов управления человеческими ресурсами предприятия, не имеет стратегического планирования человеческих ресурсов. Компания не провела в полной мере всесторонний анализ существующих должностей и потребностей в человеческих ресурсах, а также тщательно не спланировала свое стратегическое развитие, исходя из потребностей в кадрах на каждом этапе развития компании. Соответствующая система оплаты труда и система управления персоналом по-настоящему не созданы. Большая часть работы, выполняемой отделами управления персоналом большинства предприятий, имеет формальные проблемы, отсутствует регулярный механизм корректировки льгот работникам, что сильно влияет на энтузиазм сотрудников предприятий и не способствует развитию хороших предприятий. 

(4) Отсутствие образования и подготовки талантов.

В процессе развития предприятия существует большой спрос на таланты, но большинство предприятий не уделяют внимания последующему обучению и обучению талантов после набора талантов. Это напрямую связано с ограниченным научно-техническим содержанием в традиционной деятельности по управлению предприятием. В нынешнюю эпоху Интернета из-за быстрого обновления науки и технологий, если отсутствует целевое образование и обучение корпоративных сотрудников, существующим сотрудникам компании будет трудно удовлетворить потребности быстрого развития компании. В рамках традиционной модели корпоративного управления персоналом большинству корпоративных сотрудников не хватает внимания к образованию и обучению. Это приводит к увеличению возраста сотрудников в процессе корпоративного развития. Некоторые корпоративные сотрудники не смогут адаптироваться из-за отсутствия образования и подготовки. Проблема вынужденных увольнений с корпоративных должностей окажет глубокое влияние на трудовой энтузиазм сотрудников корпораций.

(5) Недостаток профессиональных талантов в области управления человеческими ресурсами.

Управление человеческими ресурсами – очень профессиональная работа, и эта работа требует использования профессиональных методов и концепций для осуществления управленческой деятельности. Тем не менее, многие компании не уделяют должного внимания управлению человеческими ресурсами. Большинство из них нанимают офисных административных сотрудников на неполный рабочий день. Некоторые компании также переводят пожилых сотрудников на должности управления человеческими ресурсами, что оказывает негативное влияние на компанию. Работа по управлению человеческими ресурсами – эффективное выполнение этой работы может также иметь крайне пагубные последствия. Особенно в нынешнюю эпоху Интернета, если предприятию не хватает профессиональных талантов в области управления человеческими ресурсами для осуществления управленческой деятельности в процессе управления человеческими ресурсами, оно столкнется со многими проблемами, если оно хочет достичь желаемых результатов в управленческой деятельности.

Эпоха Интернета, развитие цифровых технологий оказали огромное влияние на корпоративную деятельность компаний в целом, а также на управление человеческими ресурсами.

(1) Значительно повысилась эффективность корпоративного управления человеческими ресурсами.

Управление человеческими ресурсами является важной управленческой деятельностью для предприятий. С приходом эпохи Интернета люди выдвинули более высокие требования к эффективности деятельности по управлению человеческими ресурсами предприятия. С применением информационных технологий и быстрым развитием Интернета разработчики программного обеспечения разработали передовые системы управления человеческими ресурсами предприятия, основанные на потребностях деятельности по управлению человеческими ресурсами предприятия, которые могут обеспечить комплексное управление деятельностью по управлению человеческими ресурсами предприятия, которые играют положительную роль в постоянном повышении эффективности управления человеческими ресурсами предприятия, а также помогают предприятиям лучше собирать информацию о сотрудниках, осуществлять ежедневное управление и достигать идеальных результатов в управленческой деятельности. А с помощью системы также можно значительно повысить эффективность корпоративного управления человеческими ресурсами, что играет положительную роль в удовлетворении потребностей сотрудников в новой ситуации.

(2) Установились более тесные связи между предприятиями и работниками.

В рамках традиционной модели управления человеческими ресурсами предприятия сложно добиться эффективного взаимодействия между предприятием и его работниками, что крайне негативно скажется на эффективном развитии деятельности по управлению человеческими ресурсами предприятия, а корпоративное руководство не может понять истинные мысли корпоративных сотрудников. Поэтому при развитии традиционной деятельности корпоративного управления персоналом отсутствуют достаточные каналы связи между компанией и сотрудниками, что будет иметь негативное влияние на эффективное развитие корпоративной деятельности по управлению человеческими ресурсами и приводит к крайне негативным последствиям. Наступление эпохи Интернета фактически изменило этот статус-кво. В процессе управления персоналом компании используют информационные технологии и различное социальное программное обеспечение для онлайн-коммуникации между компаниями и сотрудниками. Большинство компаний создали группы WeChat, что очень удобно. Это может сыграть положительную роль в соединении компании с ее сотрудниками, а также в продвижении и повышении эффективности деятельности по управлению персоналом компании.

(3) Активизировалось развитие образовательной и учебной деятельности.

В рамках традиционной модели корпоративного управления человеческими ресурсами большинство компаний не уделяют достаточного внимания образованию и обучению, что также крайне негативно сказывается на личностном росте корпоративных сотрудников. В рамках традиционной модели управления человеческими ресурсами деятельность по образованию и обучению не может осуществляться эффективно. Другая причина заключается в том, что большая часть мероприятий по образованию и обучению, проводившихся в прошлом, будет занимать рабочее время компании. После завершения обучающих мероприятий сотрудникам компании пришлось работать сверхурочно, чтобы выполнить свои рабочие задания. Именно из-за этой проблемы в рамках традиционной модели управления человеческими ресурсами корпоративные сотрудники не слишком мотивированы на участие в образовательной и профессиональной деятельности. В эпоху Интернета с помощью Интернета компании могут активно разрабатывают и создают платформы онлайн-обучения, чтобы предоставлять сотрудникам множество курсов. Потому что в этой модели сотрудники корпорации могут гибко выбирать содержание обучения и время обучения в соответствии со своими личными интересами и личным временем. Онлайн-обучение отличается от офлайн-обучения и не занимает рабочее время сотрудников. Более того, содержание курсов, предоставляемое онлайн-обучением для сотрудников, более красочное, и сотрудники могут в полной мере использовать фрагментированное время для углубленного обучения и постоянного самосовершенствования
. 

Таким образом, эра Интернета оказывает глубокое влияние на развитие корпоративного управления человеческими ресурсами, а также на образовательную и учебную деятельность.

Определим стратегии эффективного корпоративного управления человеческими ресурсами в эпоху Интернета.

Управление человеческими ресурсами является важной управленческой деятельностью предприятия, которая может сыграть положительную роль в содействии развитию предприятия. Чтобы эта управленческая деятельность играла большую ценность, предприятиям рекомендуется продолжать увеличивать инновации в области человеческих ресурсов. 

(1) Сформулировать стратегические планы развития, основанные на реальных условиях эпохи Интернета.

Для развития предприятия таланты являются основой развития предприятия, и все задачи, выполняемые предприятиями, требуют отличных талантов. Поэтому в контексте эпохи Интернета компаниям необходимо уделять особое внимание разработке стратегических планов развития, основанных на реалиях эпохи Интернета. В частности, это повлияет на занятость в компании, и с помощью технологий больших данных и современного программного обеспечения для управления персоналом отдел управления персоналом компании может делать прогнозы на основе данных компании за предыдущие годы и будущего развития бизнеса. Осуществлять стратегическое планирование развития и проектирование спроса на таланты в процессе функционирования и развития бизнеса. Поскольку применение информационных технологий и сетевых офисных систем может эффективно повысить эффективность планирования и проектирования стратегического развития талантов, оно также будет играть положительную роль в содействии здоровому и упорядоченному развитию предприятий. Предприятия могут комбинировать содержание планов стратегического развития, заранее готовиться к трудоустройству и шаг за шагом осуществлять внедрение талантов, а также использовать эффективное развитие деятельности по подбору персонала для обеспечения кадровой поддержки деятельности и развития предприятия. Только хорошо выполняя эти подробные задачи, мы можем эффективно способствовать всестороннему развитию деятельности по управлению человеческими ресурсами предприятия и играть положительную роль в содействии развитию предприятия.

(2) Постоянно корректировать механизм занятости на предприятии.

В эпоху Интернета деятельность предприятий по управлению человеческими ресурсами должна адаптироваться к потребностям развития времени и корректировать механизм занятости предприятия. Необходимо гибко формулировать стандарты занятости с учетом потребностей развития предприятий в кадрах и обеспечивать, чтобы сотрудники могли по-настоящему интегрироваться в предприятие, раскрывать собственный потенциал. 

Фактическая работа и развитие предприятий. В настоящее время, с постоянным повышением уровня образования людей, люди выдвигают более высокие требования к механизму трудоустройства на предприятии в процессе выбора работы. Если предприятие по-прежнему внедряет и использует таланты в соответствии с фиксированной и жесткой моделью занятости в рамках традиционной, чтобы получить выдающиеся таланты, а также с применением систем управления информацией, компании могут в полной мере использовать систему для проведения всесторонней оценки талантов в процессе набора талантов. 

Важно отбирать таланты, подходящие для компании, на основе глубокого понимания их профессиональной основы, опыта работы, академической квалификации и т. д., а также активно предоставлять сотрудникам более широкую платформу для развития. Это важная часть работы современного предприятия. Для руководящих должностей в компании приоритет следует отдавать продвижению выдающихся талантов внутри компании. Что касается трудоустройства, необходимо провести всестороннюю проверку талантов, обладающих как способностями, так и политической честностью. Для выдающихся талантов с высоким профессиональным и техническим уровнем предприятия должны осмелиться нарушать правила, чтобы становиться привлекательными для талантливых сотрудников. Это показатель того, что предприятия активно адаптируются к потребностям управления человеческими ресурсами в эпоху Интернета и постоянно оптимизируют и улучшают текущую ситуацию с человеческими ресурсами. 

Чтобы адаптироваться к текущей ситуации в управлении, особое внимание необходимо уделить изменению проблемы чрезмерного акцента на академической квалификации и пренебрежения способностями в рамках традиционной модели управления человеческими ресурсами. С точки зрения трудоустройства необходимо не только обеспечить сотрудникам должности, соответствующие их личным способностям, но и постоянно увеличивать усилия по оценке, формировать новый механизм трудоустройства и достигать цели управления по полному использованию человеческого капитала.

(3) В полной мере использовать Интернет для проведения образовательных и обучающих мероприятий.

Обучение и повышение квалификации являются важной частью деятельности предприятия по управлению человеческими ресурсами. Развитие этой работы напрямую связано с тем, сможет ли предприятие занять доминирующее положение на рынке в процессе будущего развития. В традиционной концепции управления человеческими ресурсами большинство компаний ориентируются на направленную занятость, что ограничивает будущее развитие талантов определенными позициями, что окажет крайне негативное влияние на развитие талантов. В сочетании с новейшими концепциями управления человеческими ресурсами в эпоху Интернета корпоративные отделы управления персоналом должны активно использовать Интернет для проведения образовательных и обучающих мероприятий, проводить целевые курсы для каждого сотрудника с целью повышения его личных профессиональных навыков и развития своих сильных сторон. Это может не только полностью стимулировать энтузиазм корпоративных сотрудников к участию в образовательных и обучающих мероприятиях, но и позволить корпоративным сотрудникам быстро улучшить свои личные комплексные навыки, участвуя в образовательных и обучающих мероприятиях, закладывая основу для их лучшего развития в компании в будущем. В настоящее время, чтобы достичь цели управления по полному использованию талантов, многие компании сформулировали планы личностного роста и развития сотрудников, исходя из потребностей их личностного роста. На каждом этапе компании будут предоставлять сотрудникам какие курсы им нужно учиться и какие сертификаты им нужно получить, тем самым облегчая условия для обучения и профессиональной подготовки. Поскольку в эпоху Интернета потребности в индивидуальном обучении каждого сотрудника могут быть удовлетворены, в условиях нынешнего рыночного экономического развития компании должны в полной мере использовать преимущества быстрого развития Интернета, чтобы направлять сотрудников, чтобы каждый сотрудник мог участвовать в образовательно-тренировочной деятельности с позитивным настроем и с помощью Интернета. Предприятия должны активно создавать внутренние бизнес-школы или корпоративные университеты и создавать систему внутренних учебных курсов, которая адаптируется к развитию предприятия, чтобы создать благоприятные условия для инноваций в деятельности по управлению человеческими ресурсами предприятия и помочь предприятиям полностью интегрироваться в новую модель развития.

(4) В полной мере использовать Интернет для проведения работы по подбору персонала.

Предприятия имеют различные потребности в сотрудниках на разных стадиях развития. Набор персонала может осуществляться на основе фактического производства и эксплуатации. Это важная задача отдела управления человеческими ресурсами предприятия. В традиционной деятельности по набору кадров основные каналы набора персонала на предприятии являются школьный набор и набор персонала. Вербовка на месте на рынке талантов, хотя этот метод набора персонала может набирать отличные таланты для компании, он требует огромного количества времени и энергии. Постоянное развитие информационных технологий и Интернета предоставило предприятиям большое удобство для выполнения работы по подбору персонала. Предприятия могут привлекать выдающиеся таланты, публикуя информацию о наборе персонала на профессиональных веб-сайтах по подбору персонала. Этот метод может преодолеть ограничения времени и пространства. Проводя работу по набору персонала, компании также могут полностью продемонстрировать свой хороший имидж на веб-сайте по подбору персонала. В настоящее время крупные веб-сайты по подбору персонала активно разрабатывают различные формы программного обеспечения. Отделы кадров могут эффективно использовать это программное обеспечение для активного выполнения работы по подбору талантов, что может оказать положительное влияние на постоянное повышение эффективности управленческой деятельности, поэтому компании должны активно адаптироваться к существующей форме управления, в полной мере использовать помощь Интернета для проведения рекрутинговой работы и обеспечить более эффективное применение передовых интернет-технологий.

(5) В полной мере использовать онлайн-систему управления человеческими ресурсами.

В эпоху быстрого развития Интернета предприятия должны активно адаптироваться к текущей ситуации технологического развития и постоянно увеличивать построение и развитие онлайн-систем управления человеческими ресурсами, чтобы все предприятия по управлению человеческими ресурсами могли осуществляться в режиме онлайн. Это может не только улучшить человеческие ресурсы. Эффективность управленческой работы также эффективно упростит процедуры обработки сопутствующего бизнеса и сыграет положительную роль в снижении нагрузки на корпоративных сотрудников. Более того, после использования онлайн-системы управления персоналом отдел управления персоналом предприятия объединит данные в системе для осуществления постоянного и эффективного контроля в процессе набора талантов, а предприятие также может создать резерв талантов в зависимости от положения соискателей, они могут лучше способствовать развитию деятельности по корпоративному набору кадров и играть положительную роль в повышении эффективности деятельности по подбору корпоративных талантов. Кроме того, люди теперь привыкли к интеллектуальному офисному программному обеспечению. Поэтому предприятия должны продолжать увеличивать капитальные вложения, а также активно внедрять и развивать системы управления человеческими ресурсами, чтобы внутренняя деятельность по управлению человеческими ресурсами могла осуществляться в режиме онлайн. Это может оказать положительное влияние на реализация отдела кадров более целенаправленного управления и обслуживания предприятий.

(6) В полной мере использовать информационные технологии для оказания помощи в управлении производительностью.

Чтобы полностью мобилизовать энтузиазм корпоративных сотрудников и дать им возможность полностью продемонстрировать свою эффективность и личную ценность на работе, корпоративные отделы управления человеческими ресурсами должны в полной мере использовать информационные технологии для оказания помощи в управлении производительностью. В настоящее время управление производительностью полностью развито и применяется на большинстве предприятий. Однако предприятия, как правило, сталкиваются с серьезными проблемами формализма в процессе подачи заявок. Основная причина возникновения этих проблем заключается в том, что только при ограниченной численности персонала отдела кадров очень сложно, трудно добиться комплексного надзора за владельцами бизнеса. Однако с помощью новых технологий можно своевременно и эффективно фиксировать и распространять различное поведение и действия персонала в различных подразделениях предприятия во время их работы. Кроме того, отдел кадров также может использовать систему для эффективного контроля над различными отделами, что может сыграть положительную роль в постоянном повышении эффективности управления производительностью. Это также может помочь отделу кадров корректировать заработную плату сотрудников и оценки различных отделов. На основе этого предприятия могут эффективно способствовать реализации политики стимулирования, чтобы максимизировать трудовой энтузиазм сотрудников.

(7) Интегрировать концепцию, ориентированную на людей, в управленческую деятельность.

В традиционной деятельности предприятия по управлению человеческими ресурсами существует общая проблема игнорирования личных прав и интересов сотрудников, что приводит к общей проблеме на предприятиях недостаточного единства и возможностей сотрудничества. В эпоху Интернета каналы связи между людьми становятся более гладкими, Таким образом, в соответствии с этой моделью во время развития работы по управлению человеческими ресурсами на предприятии концепция, ориентированная на людей, должна активно интегрироваться в управленческую деятельность, чтобы обеспечить более качественные услуги по управлению человеческими ресурсами для сотрудников предприятия. Это может сократить расстояние между отделом кадров компании и сотрудниками, так что все сотрудники компании смогут полностью интегрироваться в процесс развития компании с позитивным настроем, а сотрудники компании будут уделять больше внимания состоянию развития компании во время своей работы и сознательно связать интересы частных лиц и предприятий для эффективного содействия постоянному повышению эффективности управления человеческими ресурсами.

Отдел кадров - это отдел, который получает наибольшее внимание со стороны сотрудников предприятия. В эпоху Интернета отдел кадров предприятия должен серьезно задуматься о проблемах и недостатках традиционной модели управления, активно использовать преимущества система управления человеческими ресурсами, а также постоянно оптимизировать и совершенствовать процесс управления человеческими ресурсами предприятия. В полной мере использовать информационные технологии для продвижения онлайн-управления и в то же время активно планировать развитие корпоративных человеческих ресурсов, разрабатывать полный путь карьерного роста для каждого сотрудника, а также организовать различные формы обучения и профессиональной деятельности. Преимущества сетевых технологий были продемонстрированы в практике управления предприятием. Поэтому рекомендуется, чтобы предприятия активно адаптировались к текущей форме управления, в полной мере использовать преимущества информационных технологий для управления производительностью и в полной мере использовать политику стимулирования, чтобы отразить личную ценность сотрудников, чтобы эффективно продвигать инновации в области управления человеческими ресурсами предприятия, позволяющие деятельности по управлению человеческими ресурсами предприятия действительно приносить свою ценность. 

Однако, несмотря на существующие новшества и внедрение современных технологий, остаются проблемы сверхурочной работы сотрудников.

Согласно «Отчету о сверхурочной работе молодежи» доля молодых людей, которые работают сверхурочно каждый день или часто, достигает 76,1 %, и только 10 % молодых людей осмеливаются не отвечать на сообщения после работы. Среди них в тройку городов с наихудшими показателями сверхурочной работы входят: Шэньчжэнь, Ханчжоу и Пекин, Шанхай занимают четвертое место, а Гуанчжоу - седьмое
.

В сентябре 2016 года 58.com внедрил так называемую «систему работы 996», которая означает работу с 9:00 до 21:00 каждый день, 6 дней в неделю. Это принудительное сверхурочное поведение было быстро раскритиковано пользователями сети после того, как его разоблачили 58 сотрудников. Примерно в то же время песня Шанхайского камерного хора «Радуга» «Feeling My Body is Empty» стала хитом в Интернете. Она поет о беспомощности и горечи многих людей, которые не хотят работать сверхурочно, ненавидят работать сверхурочно, но вынуждены работать сверхурочно. Эти беспомощность и горечь — не беспочвенные слухи и праздные стенания, а самые личные переживания и понимания тысяч рабочих. «Отчет о динамике рабочей силы Китая за 2015 год» показывает, что с 2012 по 2014 год количество сверхурочных часов и оплачиваемых сверхурочных часов значительно увеличилось, при этом годовой рост составил 17,26% и 25,53% соответственно составлял менее 10% .

Национальные законы и правила предусматривают строгие ограничения на сверхурочную работу. Еще в 1995 году «Положение Государственного совета о рабочем времени служащих» четко предусматривало, что работники должны работать 8 часов в день и 40 часов в неделю (ст. 3). Статья 41 «Закона о труде Китайской Народной Республики» предусматривает, что работодатель «принуждает сотрудников работать сверхурочно в течение определенного периода времени в связи с производством и эксплуатацией, и должен провести переговоры с профсоюзом и работниками перед продлением рабочего времени». Сверхурочные часы также подлежат, как правило, не более 1 часа в день, не должны превышать 3 часов по особым причинам, а общее количество часов в месяц не должно превышать 36 часов. Статья 90 гласит, что «если работодатель нарушает правила и продлевает рабочее время работникам, отдел трудового администрирования должен сделать предупреждение, предписать исправления и может наложить штраф»
.

С социальной точки зрения культура потребления является важным фактором, способствующим увеличению продолжительности рабочего времени. Исследование Сигела в Соединенных Штатах показало, что увеличение доходов увеличивает экономические возможности и желание людей обладать материальными благами, а система потребительских кредитов и рассрочек еще больше усиливает эту способность и желание. Поскольку конкуренция за социальный статус становится конкуренцией за видимое материальное богатство (например, жилье, автомобили, предметы роскоши и т. д.), люди вступают в потребительскую конкуренцию в поисках более благоприятного относительного статуса. Такого рода конкуренция делает уровень достойного потребления все выше и выше. Чтобы обеспечить постоянное улучшение этого уровня жизни, людям приходится много работать. Задолженность домохозяйств, возникающая в результате потребительских кредитов (например, жилищных ипотечных кредитов), заставляет работников беспокоиться о финансовом крахе своих семей из-за безработицы, и они готовы усердно работать, чтобы сохранить свои рабочие места, тем самым продлевая свое рабочее время. Увеличение рабочего времени еще больше усилило склонность людей черпать смысл жизни в потреблении и обладании материальными благами, что, в свою очередь, продолжает подталкивать людей на гоночную трассу потребительства. 

Институциональная школа пытается обсудить причины сверхурочной работы с точки зрения организации. Прежде всего, сложная и высокофункциональная система оценки производительности значительно сократит сверхурочные часы людей, поскольку она уменьшает необходимость работать сверхурочно. Напротив, организации часто рассматривают готовность сотрудников работать сверхурочно как важный критерий оценки их вклада в организацию, наличия у них лидерского потенциала и возможности продвижения по службе. 

Во-вторых, это «культура сверхурочной работы» в организации. Культура сверхурочной работы в организации незаметно вынуждает сотрудников «добровольно работать сверхурочно». На формирование культуры организации влияют убеждения и ценности руководства 
, консолидируется посредством набора и текучести кадров 
 и ресоциализируется посредством взаимодействий внутри организации . Столкнувшись с культурой сверхурочной работы в организациях, у отдельных работников в конечном итоге есть только два выбора: либо остаться и работать сверхурочно, либо собрать вещи и уйти. Наконец, существует рабочая среда организации. Организации будут удерживать сотрудников в офисе, предоставляя различные благоприятные рабочие условия, такие как спортивные залы и рестораны, чтобы «соблазнить» их добровольно работать сверхурочно.

Социологическая перспектива рассматривает поведение людей в сверхурочную работу больше с точки зрения семьи. Мужчины чаще работают сверхурочно, чем женщины. Поскольку мужчины более ответственны за средства к существованию семьи
, а женщины более ответственны за заботу о семье, «двойная смена» между семьей и работой строго ограничивает пространство и возможность женщин работать сверхурочно. Помимо пола, многие отечественные и зарубежные исследования показали, что важными факторами, влияющими на сверхурочную работу людей, являются возраст, семейное положение, количество детей, коэффициент семейного иждивенчества и даже площадь обрабатываемых земель на душу населения. Это показывает, что за отдельными работниками стоит целый набор социальных ролей, поддерживающих или же ограничивающих их поведение в сверхурочную работу. Есть также некоторые исследования с психологической точки зрения, в которых обсуждается взаимосвязь между личностными характеристиками работников, уровнем требований и поведением в сверхурочную работу. Они обнаружили, что люди с целеустремленностью
, высоким чувством ответственности и сильной мотивацией достижения чаще работают сверхурочно.

Многие исследования открывают множество точек зрения на понимание поведения людей в сверхурочную работу. Однако из-за недостаточной направленности анализа трудно вести эффективный диалог между многими исследованиями. В результате трудно далее прояснить коренные причины поведения людей в сверхурочную работу, не говоря уже о предложении эффективных механизмов решения. Некоторые ученые начали пытаться интегрировать различные теоретические объяснения для обсуждения механизма формирования трудового неравенства. Кроме того, во многих существующих анализах проблема сверхурочной работы в основном обсуждается с точки зрения государства, рынка или работников, но редко отмечается наличие контроля над капиталом. 

Кроме этого, существует разделение труда на физический и умственный.

Для работников физического труда договор между работником физического труда и начальником обычно строится по следующей схеме: работник физического труда выполняет физический труд, производит товары, строит здания, предоставляет услуги и т. д., а начальник выплачивает дневную или ежемесячную зарплату в зависимости от статуса завершения. При ручном труде типичным количественным стандартом выполнения работы является положение объекта работы, такого как фабричная продукция, здания строительной площадки и гости ресторана. Поэтому работодатели ручного труда выплачивают заработную плату и другой труд на основе этого. Как формируется заработная плата: на заводе количество продукции, изготовленной каждым разнорабочим, является наиболее типичной основой для оценки. Выплата базовой заработной платы плюс комиссионные за количество увеличит разрыв в заработной плате и позволит получить вознаграждение тем, кто работает больше; начальники на строительной площадке будут давать заранее оговоренную заработную плату в зависимости от качества строительства здания, завершения периода строительства, и т. д., а также по мере завершения периода строительства. Частичные вознаграждения будут выдаваться (в зависимости от совести начальника) в зависимости от сроков выполнения работ, баланса материалов и других затрат, ожидаемого и фактического состояния здания; Официантам в отеле будут платить согласно договору, и они будут вознаграждены на основе оценки гостя, идеальной посещаемости и т. д. ...Весь процесс найма и получения оплаты в настоящее время все еще очень разумен, и каждый получает то, что заработал.

Итак, откуда взялась «996», или культура сверхурочной работы рабочих физического труда? Это происходит из-за беспомощного шага, когда люди вынуждены повышать интенсивность труда в обмен на большее вознаграждение в условиях тяжелого экономического давления на работе.

Если взять в качестве примера фабрики, то обычная заработная плата на фабриках рассчитывается по методу базового оклада плюс комиссионные, а комиссионные основаны на количестве продукции, что широко известно как «сдельная система». В настоящее время, с повсеместным ростом цен на жилье, стоимости жизни, образования, медицинских и других расходов, для того, чтобы обычные фабричные рабочие могли получать больше доходов и поддерживать лучший жизненный опыт, естественно, наиболее осуществимым и простым способом является: за счет увеличения числа сдельной работы можно добиться повышения личной производительности, тем самым получая более высокую заработную плату. В отсутствие краткосрочных резких изменений в квалификации и технологическом уровне единственным способом увеличения количества сдельной работы является увеличение рабочего времени. Это инициатива рабочих ручного труда приближается к 996; для строительных площадок, обслуживающих и других должностей, причина аналогична. 

Однако описанная выше ситуация является причиной того, почему работники физического труда берут на себя инициативу работать сверхурочно, и она не может полностью объяснить текущий статус-кво 996. Например, если работники физического труда возьмут на себя инициативу работать сверхурочно без каких-либо ограничений, тогда работник физического труда будет работать сверхурочно только до тех пор, пока он не почувствует удовлетворение или до усталости. Но разнорабочие могут зарабатывать деньги за счет повышения их эффективности. 

В управлении бизнесом компания должна минимизировать затраты, увеличить выпуск и улучшить качество продукции, чтобы компания могла выжить или даже расти в течение длительного времени. Расходы на заработную плату, естественно, являются первоочередной задачей, и это следует учитывать, поскольку заработная плата сотрудников часто является самой легкой частью сокращения и составляет значительную долю. В Китае компаниям проще снизить заработную плату сотрудников, чем в зарубежных странах, и это практически не требует затрат. Единичная сдельная комиссия по заработной плате и служебной аттестации позволяет снизить заработную плату сотрудника, тем самым экономя большую сумму расходов, и эту операцию можно использовать многократно. 

Для работников интеллектуального труда ситуация гораздо сложнее, но в целом формирование культуры сверхурочной работы среди интеллектуальных работников также имеет как активные, так и пассивные факторы. 

У работников умственного труда умственный труд трудно поддается количественной оценке, а также трудно оценить заработную плату и стоимость умственного труда, поэтому умственный труд не может рассчитываться сдельно, как труд ручной. Некоторые компании разработали систему заработной платы и компенсаций для интеллектуальных работников – систему проектов.

В системе проектов инженеры попадают в отделы, к которым принадлежит каждый проект, путем ротации должностей и т. д., а весь отдел обслуживает один или два проекта. Сотрудники каждого отдела достигают общего продвижения проекта, выполняя свои соответствующие обязанности. После завершения проекта компания получит материальную прибыль, патентные барьеры или доверие и заказы от клиентов в результате реализации проекта, что будет способствовать росту и прогрессу компании и увеличению доходов, а также компания вознаградит команду, которая завершает проект на основе завершения проекта. В зависимости от ранга и важности команды будут получены разные проценты вознаграждений для достижения общего обслуживания. Если проект не завершен или проект отменен, команда будут делить, чтобы присоединить к другим проектным командам, или будут создавать новые проекты и переданы исходной команде. В данном случае также происходят переработки и сверхурочные часы работы, так как руководство требует проект незамедлительно в сжатые сроки. В данном случае также существует система штрафов, при котором работник может потерять часть доходов.

Таким образом, система управления и организации труда в китайских компаниях несовершенна и требует пересмотра.

Глава 2. Разработка механизмов совершенствования системы организации труда в сетевых компаниях КНР                                                     2.1.  Проблемы организации труда в китайской сетевой компании «Alibaba Group»
Alibaba Group сформировала уникальную цифровую экосистему, миссией которой является упрощение ведения бизнеса. Компания была основана для поддержки малого бизнеса, с пониманием, что в будущем Интернет уравняет условия игры и тем самым позволит малым предприятиям использовать инновации и технологии для собственного роста и более эффективной конкуренции. 
На сегодняшний день  Alibaba Group входит в ТОП-10 Интернет-компаний мира по величине их капитализации. В 2023 году компания уверенно занимает в этом рейтинге 5 позицию  (рисунок 11).
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Рисунок 11 — Рейтинг крупнейших Интернет-компаний мира по величине их капитализации в 2023 г. (единица измерения: млрд. долларов)

История Alibaba Group насчитывает уже 25 лет, и за эти годы организационная структура компании претерпела множество изменений и реорганизаций, которые обеспечивали слаженную работу всей бизнес-структуры. За эти годы  Alibaba Group стала масштабной цифровой экосистемой, которая выходит далеко за рамки исключительно электронной торговли и формируется десятками компаний, управление которыми осуществляет Alibaba Group Holding Limited. В 2023 году в компании началась масштабная реорганизация новую модель управления, построенную по формуле «1+6+N». В рамках такой новой модели крупные бизнес-группы и различные компании получают возможность вести независимую деятельность. «1» — это Alibaba Group Holding Limited, управляющая бизнесом экосистемы. «6» — это основные шесть бизнес–групп компании, каждая из которых работает в своем заданном направлении, «N» - это различные компании, работа которых не вписывается в то или иной бизнес-направление
.
Масштаб Alibaba Group становится понятен, если посмотреть на численность сотрудников компании и ее изменение в динамике (рисунок 12). 
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Рисунок 12 — Динамика численности сотрудников  Alibaba Group в 2013-2023 годах, человек

Как видно из представленной диаграммы, численность сотрудников компании за 10 лет увеличилась в 10 раз и в 2023 году превысила 235 000 человек. 
Являясь частным предприятием, Alibaba Group приобрела богатый опыт в области управления своим человеческим капиталом. Для этого сетевая компания использует:

(1) Механизм стимулирования заработной платой.

(2) Механизм управления человеческим капиталом.

(3) Развитую корпоративную культуру
.

Несмотря на то, что в  Alibaba Group стремятся организовать труд своих сотрудников так, чтобы их деятельность приносила максимальную пользу клиентам компании и самому холдингу, в этом направлении предприятие может столкнуться с определенными проблемами.

Как удалось выяснить в теоретической части исследования, одна из главных проблем в трудовых отношениях в Китае – это система «996». В стране процветает сверхурочная занятость, что обусловлено различными экономическими и психологическими факторами. 

Китайский феномен сверхурочной занятости привлекает внимание многих исследователей и аналитиков. На интернет-портале China-Britain Business Council отмечено, что хотя китайские компании официально не применяют график «996», многие сотрудники вынуждены работать дольше, при этом не всегда получают за переработку должную компенсацию. Согласно официальному законодательству Китая, сотрудники могут работать максимум 44 часа в неделю, а любая работа сверх этого срока требует дополнительной оплаты — за сверхурочную работу. Но эта норма не всегда соблюдается должным образом.

Многие китайские компании целенаправленно поощряют сотрудников на сверхурочный труд или требуют от них отработать неоплачиваемые часы, чтобы продемонстрировать свою преданность работе и лояльность компании. В свою очередь, компании еще больше поощряют сотрудников работать по такому графику, и некоторые из них предлагают даже такие удобства, как комнаты для сна.

В 2020 году ситуация с переработками еще больше обострилась в связи с пандемией COVID-19: компаниям пришлось увольнять сотрудников и приостанавливать набор новых кадров, в результате чего оставшимся работникам пришлось взять на себя большую долю рабочей нагрузки. 

При этом, констатируют бизнес-аналитики, многих сотрудников даже привлекают эти суровые условия работы из-за более высокой заработной платы и, как следствие, расширяющихся экономических возможностей. Причину этого видят, в том числе, в повышенном внимании китайского общества материальным целям, которые остаются несовместимы с обычными зарплатами среднего класса. Рост потребностей и рост стоимости жизни создают условия для выбора в пользу более интенсивного труда, даже ценой переутомления
.

При этом СМИ по всему миру часто цитируют высказывание Джека Ма, основателя Alibaba Group, о том, что система 966 — это благословение, а те, кто приходят на работу в компанию, должны быть готовы проводить на работе по 12 часов в сути. Компании не нужны сотрудники, которые желают с комфортом работать по 8 часов в сутки. При этом такой рабочий график — это вовсе не принуждение работников со стороны работодателя, а осознание каждым сотрудником, что счастье — это борьба
.

Однако далеко не все потенциальные работники на рыке труда Китая с готовностью воспринимают практику сверхурочной работы. Представители поколения Z – молодые люди, родившиеся на стыке XX и XXI веков, готовы противостоять данной практике сверхурочной занятости и отстаивать свои права. В сети все чаще встречается  хештег «Поколение нулевых наводит порядок на рабочих местах» (# post-’00s rectifying the workplace), под которым публикуются истории о том, как молодые сотрудники отстояли свое право на работу в соответствии с законодательством, а не с корпоративными традициями, или получили через суд компенсацию от работодателя, который принуждал их трудиться сверхурочно, не обеспечивал положенными по закону социальными льготами или занижал обещанную заработную плату. Такими действиями новое поколение надеется вдохновить других последовать их примеру. Многие из них считают себя прекрасно подготовленными для борьбы с эксплуатацией, в отличие от «покорного» поколения, представители которого родились в 1980-х годах. 

Некоторые аналитики считают, что это движение в молодежной среде отражает фундаментальный сдвиг в китайском обществе. Дети конца 1990-х — 2000-х годов, которые выросли в условиях беспрецедентного процветания страны и зачастую являются единственными детьми в семье, поскольку родились в период осуществления Китаем политики «одна семья – один ребенок», отвергают суровые условия трудовой дисциплины, навязанные им старшими поколениями. При этом потребность компаний, которые связаны с цифровой экономикой, в работниках поколения Z очевидна: его представители получили хорошее образование, они креативны, отлично разбираются в технике и технологиях и стремятся связать с ними свое будущее.

В предыдущую экономическую эпоху китайские рабочие гордились собственной способностью переносить лишения и добиваться большего. Но к сегодняшней молодежи из среднего класса это неприменимо. У большинства молодых людей отсутствует острая необходимость зарабатывать деньги, с которой сталкивались их родители в молодости. По мнению профессора Китайского университета трудовых отношений (China University of Labor Relations) Ван Кана, с укреплением экономики, ростом пенсий и снижения риска оказаться в крайней нищете, родители перестали давить на детей в вопросах поиска работы. Многие взрослые в больших городах считают, что если их дети несчастливы на работе или чувствуют себя недостаточно комфортно, они всегда могут вернуться домой. При такой поддержке со стороны семьи у поколения Z появляется возможность искать или даже требовать работу, которая соответствует их ожиданиям или потребностям
.

Факт того, что молодые работники имеют иные представления о работе и организации рабочего процесса, нежели их более зрелые коллеги, подтверждается не только наблюдениями на практике, но и научными исследованиями. Так, отмечает Дундун Ши, распространенной проблемой, с которой сталкиваются китайские компании, является фактически «оппортунистическое поведение талантливых сотрудников, которые амбициозны, стремятся к успеху… Они ориентированы на самосовершенствование по западной модели, чтобы повысить свои возможности трудоустройства они готовы стремительно продвигаться вверх по карьерной лестнице исключительно благодаря своим профессиональным навыкам»
.

Проблемой общекитайской управленческой системы данный автор называет ее архаичность, неготовность принимать элементы, чуждые китайской организационной культуре. Национальные практики открыто подчеркивают доминирование работы над личными убеждениями или частной жизнью сотрудников, и китайским предприятиям сложно пересматривать традиционную корпоративную политику с учетом изменившейся системы взглядов молодых и талантливых сотрудников.

Однако подобная архаичность может оказаться нежизнеспособной в  долгосрочной перспективе — компаниям, которые не смогут привлечь и удержать молодые и талантливые кадры, будет все труднее поддерживать устойчивое развитие, высокую эффективность и продуктивность работы за счет интенсификации труда.

Таким образом, существующая в Китае корпоративная культура, всячески поощряющая интенсивный труд и готовность проводить в офисе 12 часов в день 6 дней в неделю, вступает в противоречие с представлениями молодого поколения работников о том, как должны выстраиваться трудовые отношения. Для  Alibaba Group данная культура также является привычной, при этом сам Джек Ма называет ее не просто приемлемой, но даже необходимой для работников компании, которые должны усердно трудиться и преодолевать трудности, чтобы почувствовать себя счастливыми
. 

Рассмотрим те проблемы, с которыми может столкнуться  Alibaba Group с нарастанием этого противоречия между традиционным трудовым укладом и новым поколением, которое выходит сейчас на рынок труда и стремится к переменам.

(1) Потеря позиций HR-брендом Alibaba Group.

В условиях, когда спрос на IT-специалистов растет во всех секторах экономики,  Alibaba Group может утратить свои позиции и привлекательность как работодателя на рынке Китая. Если посмотреть на формируемый ежегодно список самых привлекательных работодателей планеты по версии Forbes, можно заметить, что многие китайские технологические гиганты вошли в этот список, тогда как Alibaba Group не заняла места среди 700 наиболее привлекательных работодателей мира. Это позволяет говорить о том, что многие китайские компании, работающие в сфере информационных технологий, открыто и успешно конкурируют с компанией за молодых, амбициозных, креативных выпускников IT-специальностей или молодых IT-специалистов:

PDD Holdings занимает в списке Forbes 93 место;

JD.com находится на 121 месте;

Huawei занимает 128 строку рейтинга;
Tencent Holdings  находится на 183 месте;

Xiaomi располагается на 192 строке рейтинга и т. д.

(2) Оппортунистские настроения внутри компании, неприятие корпоративной культуры.

Для любой компании, вне зависимости от сферы деятельности существует риск, что сотрудниками, которые приходят на работу в компанию, движет не искреннее желание работать на ее благо и получать за это соответствующее знаниям, опыту, вкладу вознаграждение, а иные мотивы. Этими мотивами могут быть:

подходящий уровень заработной платы;

престиж компании на фоне других работодателей;

отсутствие более привлекательных вакансий;

давление со стороны семьи или общества, сложившиеся в обществе стереотипы и т. д.

Отсутствие у сотрудника лояльности, преданности компании опасно тем, что компании сложно «привязать» такого сотрудника к рабочему месту: в ситуации, когда ему предложат большую заработную плату, более привлекательные условия труда или иные преимущества перед текущим местом работы, он с легкостью сменит ее, не испытывая угрызений совести или дискомфорта из-за того, что может подвести коллег и предприятие в целом. 

С целью удержать сотрудников многие высокотехнологичные компании Китая, включая таких гигантов как Tencent или Pinduoduo, заключают с сотрудниками соглашения о запрете конкуренции и даже организуют слежку за ними. Суды Китая в подобных вопросах встают, как правило на сторону работодателя, принимая в качестве доказательств видеослежку и прослушивание телефонных разговоров сотрудника и не требуют доказательств, что уволившиеся сотрудники действительно имели доступ к коммерческой тайне и что их найм конкурирующей компанией привел к каким-то финансовым потерям. Подобные соглашения являются обычным явлением во многих странах, но если там они призваны оградить коммерческие данные компании через запрет топ-менеджерам уходить на работу к конкурентам, то в Китае они становятся инструментом, благодаря которому молодые работники не могут уйти к другому работодателю. Типичным соглашением о запрете конкуренции предусматривается, что сотрудник не перейдет на работу к конкуренту в течении определенного периода времени после своего увольнения. Нарушение этого соглашения влечет за собой юридические последствия, например, финансовые обязательства, возникающие у бывшего работника по отношению к бывшему работодателю
. 
(3) Психологическое или профессиональное выгорание.

Человек, систематически задерживающийся на работе и не имеющий возможности полноценно восстанавливаться, покидая рабочее место, быстро устает, теряет темп труда, становится менее результативным, начинает негативно относиться к рабочему месту и работодателю. Подобные симптомы называют сегодня профессиональным выгоранием, с ними сталкиваются люди многих профессий, от педагогов и полицейских, до высокооплачиваемых офисных работников. 

Если обратиться к исследованию, проведенному поставщиком кадровых услуг Worry-free Future, то более 80% работающих жителей Китая испытывают те или иные проблемы со сном. При этом респонденты полагают, что работа является основным фактором, приводящим к нарушениям сна.

Основными причинами, заставляющими их бодрствовать после 23 часов, респонденты называют:

сообщения в рабочих чатах (57,7%);

переживания из-за возможных сообщений от руководителя (40%);

переписку с представителями противоположного пола (25%);

тревогу из-за кредитов и долгов (23,3%)
. 

Таким образом, переживания из-за работы оказываются для работающих китайцев более значимыми, чем личные переживания.

Большинство опрошенных спят в сутки меньше рекомендованных 8 часов, при этом каждый второй респондент жалуется на сложности с засыпанием и неудовлетворительное качество сна, из-за чего ему не удается отдохнуть и восстановить силы. 

Основными факторами стресса для «белых воротничков» становятся неглубокий сон и легкое пробуждение от любого раздражающего фактора (33,6%), слишком короткое время глубокого сна (29,5%), трудности с засыпанием (27%). 

При этом почти 60% опрошенных сотрудников китайских компаний работают в среднем более 1 часа сверхурочно ежедневно, 35,1% респондентов трудятся сверхурочно 1-2 часа в день, а для 13,6% опрошенных нормой стала ежедневная работа по 2-3 часа сверхурочно
.

В китайских социальных сетях набирает популярность практика, когда люди даже с хорошим, престижным образованием отказываются от статусной и высокооплачиваемой работы и делают осознанный и целенаправленный выбор в пользу менее престижного физического труда. Подобные истории, размещаемые пользователями в социальной сети Xiaohongshu под популярным хештегом «мой первый опыт физического труда», нередко становятся «вирусными». Их герои меняют престижную офисную работу на труд, который не требует высокой квалификации: сотрудники IT становятся кассирами в продуктовом магазине, бухгалтера идут продавать уличную еду, а контент-менеджеры становятся курьерами
.

Чтобы подтвердить или опровергнуть актуальность выявленных проблем для Alibaba Group, мы получили официальное разрешение Alibaba на проведение опроса сотрудников в январе 2024 года. Понять их удовлетворенность работой и восприятие своего положения. Всего в опросе приняли участие 150 сотрудников в возрасте до 30 лет, при этом доля мужчин и женщин практически поровну (73 респондента-женщины и 77 респондентов-мужчин). Предлагаемая анкета была распространена по электронной почте компании. Всего анкеты получили 320 потенциальных респондентов, из них 157 были заполнены, а 7 были отклонены по причине неполного или неправильного заполнения.

При формировании социологической выборки принимались во внимание следующие факторы. 

(1) Выбор возрастной группы обусловлен выявленной проблематикой — именно молодые люди, выходящие сегодня на рынок труда, не готовы принимать традиционную для китайских компаний корпоративную культуру с ее практикой интенсивного труда  в формате «996» и стремятся изменить ее, сделать рабочий процесс более комфортным и менее изнурительным. Таким образом, в исследовании принимали участие респонденты в возрасте до 30 лет.

(2) Соотношение мужчин и женщин, участвующих в опросе, обусловлено соотношением работников мужского и женского пола в Alibaba Group в соответствии со статистикой 2022 года (рисунок 13). Данный фактор учтен при рассылке анкет потенциальным респондентам.
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Рисунок 13 — Соотношение мужчин и женщин среди сотрудников  Alibaba Group (единица измерения: %)

Таким образом, предложенная выборка в рамках текущего исследования является репрезентативной. Она может использоваться для проведения социологического исследования. 

Вопросы, которые были предложены респондентам, были заданы им в соответствии с анкетой, разработанной автором. Данная анкета представлена в Приложении 1.

Первый вопрос касался причин, почему респонденты пришли работать именно в сетевую компанию Alibaba Group. Распределение ответов представлено на диаграмме ниже.
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Рисунок 14 — Ответы респондентов на вопрос «Вы пришли работать в Alibaba потому что…»

Из ответов участников опроса становится понятно, что наиболее весомыми мотивами при выборе Alibaba Group в качестве работодателя оказываются престиж компании и ее стабильность (ответ выбрали 37 опрошенных, что составляет 24,7%), высокая заработная плата (43 респондента выбрали этот ответ, 28,7%), а также возможность построить карьеру в Alibaba Group (ответ выбрали 35 респондентов, 23,2%). При этом каждый шестой участник опроса видит возможность применить имеющиеся у него знания на практике (25 ответов, что составляет 16,7%).

Второй вопрос был связан с ситуацией на рынке труда — были ли в момент трудоустройства респондентов в Alibaba Group предложения от других работодателей? Подавляющее число респондентов (64,7%, 97 человек) отметили, что предложений на рынке труда было много. Еще 20% участников опроса (30 человек) указали на то, что помимо заинтересовавшей их вакансии  Alibaba Group было еще несколько вакансий
.

Следующий вопрос анкеты касался того, какие именно качества оценивал работодатель, прежде чем предложить респондентам работу в Alibaba Group. Распределение ответов на него представлено на диаграмме на рисунке ниже.
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Рисунок 15 — Ответы респондентов на вопрос «Какие именно Ваши качества оценивал работодатель, прежде чем предложить Вам работу в Alibaba Group»?

Как можно заметить, более трети респондентов (35,3%, 53 человека) говорят о том, что для работодателя оказался значим весь комплекс имеющихся у них качеств: это и опыт работы, и полученное образование, и личные качества. Это наиболее распространенный вариант ответа на данный вопрос. На второе место респонденты ставят полученное ими образование — на него работодатель обратил внимание по мнению 28,7% опрошенных (43 человека). Наименьшее внимание работодатель уделял исключительно личностным качествам соискателей — на их особую значимость при трудоустройстве в Alibaba Group говорят 19 молодых сотрудников сетевой компании, что составляет 12,7%.

В опросе приняли участие работники сетевой компании, чей трудовой стаж в Alibaba Group составляет:

(1) менее 1 года (16%, 24 человека);

(2) 1-3 года (43,3%, 65 человек);

(3) 3-5 лет (32,7%, 49 человек);

(4) более 5 лет (8%, 12 человек)
.

Следующий вопрос анкеты касался начала работы респондентов в холдинге Alibaba Group: была ли им предложена специальная программа адаптации, которая помогает новым сотрудникам быстрее освоиться на рабочем месте. Распределение ответов на этот вопрос представлено на следующем рисунке. 
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Рисунок 16 — Ответы респондентов на вопрос «Была ли Вам предложена программа адаптации в компании как ее новому сотруднику?»

Как показывает диаграмма, почти половине участников опроса (71 человек, 47,4%) не было предложено каких-либо адаптационных программ со стороны Alibaba Group. Еще 62 человека (41,3%) назвали такие адаптационные программы формальными, а получили полную адаптационную поддержку только 17 респондентов (11,3%).

Следующий вопрос анкеты звучал следующим образом: «Что помогло Вам освоиться на новом месте работы»? По мнению 38,7% (58 человек) опрошенных им пришлось справляться самостоятельно. Еще 32,7% опирались на поддержку друзей, родных. Для 18% респондентов такой поддержкой стали имеющиеся знания и опыт. И только 10,6% опрошенных (16 человек) сказали о поддержке со стороны коллег
.

Также участникам вопроса было предложено оценить практику переработок в компании. Распределение ответов на вопрос «Как часто Вам приходится работать сверхурочно?» представлено на диаграмме ниже.
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Рисунок 17 — Ответы респондентов на вопрос «Как часто Вам приходится  работать сверхурочно?»

Как показывает диаграмма, практика сверхурочного труда и сопровождающих его переработок в компании Alibaba Group действительно существует: более половины молодых работников — участников данного опроса (88 человек, 58,7% респондентов) сталкиваются с регулярными или даже постоянными сверхурочными работами в компании. Чуть более 41% процента опрошенных сталкиваются с переработками 1 или 2 раза в неделю.

Помимо этого участникам опроса было предложено оценить целесообразность переработок и их неизбежность. По мнению 8% опрошенных (12 человек) готовность трудиться сверхурочно показывает преданность компании. Еще 26% (39 человек) говорят о большом количестве работы, выполнить которую за рабочий день не получается. Для 21,3% респондентов (32 человек) нет очевидной необходимости в сверхурочном труде. При этом 44,7% опрошенных (67 человек) говорят о возможности избежать переработок при ином подходе к организации трудового процесса
.

Еще один вопрос касался отношения коллег респондентов к практике переработок в компании: «Как вы считаете, Ваши коллеги поддерживают практику сверхурочного труда»? По мнению 14,7% респондентов (22 человека) сверхурочный труд в компании стал привычным. Еще 24,7% опрошенных уверены, что иначе не справиться с поставленными задачами. Как считают 13,3% опрошенных, их коллеги недовольны необходимостью работать сверхурочно. А еще 47,3% опрошенных (71 человек) признаются, что данную тему в компании стараются не поднимать в обсуждениях
.

Также участникам опроса было предложено оценить собственную удовлетворенность работой в Alibaba Group. Ответы на этот вопрос представлены на следующей диаграмме (рисунок 18).
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Рисунок 18 — Ответы респондентов на вопрос «Как Вы оцениваете свою удовлетворенность работой?»

Как показывает распределение ответов участников опроса, количество тех, кто оказался полностью удовлетворен работой в  Alibaba Group по причине ее важности, и тех, кто категорически не удовлетворен ею по причине отсутствия времени на личную жизнь, оказалось равным — по 21 человеку (по 14%). При этом наибольшую удовлетворенность молодые люди, работающие в Alibaba Group, испытывают от получаемого ими дохода — довольных работой по причине хорошего заработка оказалось 48 человек из 150 опрошенных работников компании, что составляет 32%. Еще для 22% опрошенных удовлетворенность работой связана с имеющимися у них карьерными перспективами в Alibaba Group. Однако есть среди молодых сотрудников и те, что считает свой труд в компании недооцененным. Таковых тоже оказалось немало — 18%, то есть 27 человек.

Респондентам был задан вопрос, каким образом они представляют себе успешную карьеру в Alibaba Group. Для 36,7% опрошенных (51 человек) карьера в сетевой компании — это стремительное (за 3-5 лет работы) продвижение к руководящей должности. Еще 22% опрошенных (33 человека) полагают, что карьера здесь предполагает постепенный рост. По мнению 30% участников опроса (45 человек) карьера в  Alibaba Group связана с возможностью попробовать себя в разных направлениях сетевого бизнеса. Однако 11,3% респондентов (21 человек) считают, что построить карьеру в  Alibaba Group невозможно
.

Следующий вопрос касался первых карьерных успехов молодых сотрудников сетевой компании. Ответы на вопрос о том, удалось ли им сделать первые шаги на карьерном пути в Alibaba Group, распределились следующим образом (рисунок 19).
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Рисунок 19 — Ответы респондентов на вопрос «Вам уже удалось сделать первые шаги на карьерном пути в Alibaba Group?»

Как показывает диаграмма, 11,3% опрошенных уже существенно продвинулись в карьере — это 17 человек. Еще 34% смогли продвинуться не столь значительно. Но более половины участников опроса (54,7%, 82 человека) пока остаются работать в той же должности, что и в момент трудоустройства в сетевую компанию.

Также молодым сотрудникам Alibaba Group был задан вопрос относительно их готовности сменить работу и тех стимулах, которые могут подтолкнуть их к подобному шагу. Ответы респондентов на вопрос «Что может мотивировать Вас на смену места работы?» распределились так, как это представлено на диаграмме ниже.
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Рисунок 20 — Ответы респондентов на вопрос «Что может мотивировать Вас на смену места работы?»

Как показывают ответы на рисунке 20, наиболее значимым стимулом для молодых работников является финансовое благополучие — готовы сменить работу при наличии более выгодного в финансовом отношении предложения 52 респондента — это 34,7%. Карьерные перспективы и более гибкий график, которые могут предложить другие компании, интересуют практически равное число прошенных — 39 и 38 человек соответственно, то есть 26% и 25,3%. Еще 21 человек — 14% — планирует остаться работать в  Alibaba Group даже при наличии более выгодных финансовых или карьерных предложений. 

Респондентам было предложено сформулировать свое отношение к необходимости менять место работы. Для более чем половины опрошенных смена места работы — это естественная составляющая карьерного пути. Такого мнения придерживается 51,3% респондентов — 77 человек. Для почти трети опрошенных (30,7%, 46 человек) смена работы — это вынужденная необходимость, если по какой-то причине не устраивают условия труда. Однако 18% участников опроса полагают, что смена места работы — крайняя мера, идти на которую нужно в исключительных случаях.

Финальный вопрос анкеты предполагал оценку решения респондентов прийти на работу именно в Alibaba Group. Подавляющее большинство респондентов — 68% (102 человека) уверены, что сделали правильный выбор. Для 19,3% опрошенных нет разницы, в какой компании работать. Однако 12,7% опрошенных сомневаются в верности своего выбора.

По результатам проведенного опроса можно сделать следующие выводы.

(1) По мнению молодых сотрудников, работать в Alibaba Group престижно и выгодно в материальном плане. Для новых работников в компании существуют перспективы карьерного роста, и часть молодых сотрудников уже продвинулась по карьерной лестнице. Одновременно с этим, в компании отсутствует практика адаптационной поддержки молодых сотрудников, что доставляет им (молодым сотрудникам) определенные сложности.

(2) В Alibaba Group существует практика сверхурочной работы, с регулярной необходимостью трудиться больше установленной законодательством нормы часов сталкивается более половины участников опроса — 58,7% респондентов. При этом 44,7% опрошенных говорят о возможности избежать переработок, если изменить подход к организации трудового процесса. Однако данная тема в сетевой компании не обсуждается, высказывать недовольство переработками не принято. 

(3) Наиболее весомый довод в пользу удовлетворенности работы в Alibaba Group — это достаточный уровень заработка, что отмечают 48 из 150 молодых работников компании, участвовавших в опросе, что составляет 32%. Однако 21 респондент (14% опрошенных) указывает на крайнюю неудовлетворенность работой по причине того, что у него не остается времени на личную жизнь. Ровно такое же количество молодых сотрудников высказываются о высокой степени удовлетворенности работой, поскольку они могут приносить пользу.

(4) Подавляющее число респондентов указывают, что при определенном стечении обстоятельств готовы уйти из компании на другую работу. Наиболее весомый стимул — по прежнему финансовый, ради более высокой заработной платы готовы покинуть  Alibaba Group 34,7% опрошенных. И только 21 человек — 14% — готов остаться работать в Alibaba Group даже при наличии более выгодных финансовых или карьерных предложений со стороны других работодателей. Необходимость смены места работы воспринимается большинством участников опроса спокойно, однако подавляющее большинство уверено, что сделало правильный выбор, придя на работу именно в Alibaba Group.

Чтобы убедиться в закономерности сделанных выводов и более полно понять позицию молодых сотрудников сетевой компании при выборе места работы, их восприятие собственной роли в работе сетевого предприятия, было проведено более глубокое интервью с экспертами (молодыми сотрудниками компании). 

Объектом исследования выступили молодые сотрудники холдинга Alibaba Group, все они являются участниками проведенного ранее анкетирования и все дали предварительное согласие на проведение интервью. 

В качестве основных особенностей объекта исследования :

(1) срок работы экспертов в Alibaba Group составляет от 1 года до 3 лет (это наиболее многочисленная группа участников опроса);

(2) сфера деятельности экспертов различна и связана с IT (4 человека), маркетингом (4 человека), клиентским сервисом (2 человека);

(3) соблюдение принципов анонимности при проведении интервью, с возможностью указать компанию и сферу работы.

Интервью с экспертами было проведено в период с 05 по 30 января 2024 года. В нем приняли участие 8 экспертов. Для установления контакта с ними автор использовал такие доступные каналы, как мессенджеры и социальные сети. 

Инструментом исследования стал разработанный автором опросник, состоящий исключительно из открытых вопросов — по каждому из них эксперты могли открыто высказывать свое мнение, рассуждать, приводить собственные аргументы. Вопросы интервью составлены таким образом, чтобы эксперты могли подробнее раскрыть свою позицию по темам, затронутым в рамках ранее проведенного анкетирования (Приложение 1). Перечень данных вопросов представлен в Приложении 2. С транскрибацией интервью с одним из экспертов можно ознакомиться в Приложении 3.

Анализ результатов исследования. 
Как отмечают эксперты, на рынке труда сейчас достаточно вакансий: «Много работы предлагают небольшие фирмы… у них требования к сотрудникам не завышенные, можно даже без опыта устроиться на такую работу, образования будет достаточно. Но тут денег больших не заработаешь, хотя и работать в поте лица не придется. И роста никакого нет, через десять лет будешь делать то же самое. Поэтому все стараются смотреть в сторону крупных компаний, где задачи сложнее, но и денег больше, и возможность осваивать новые технологии есть. Опыт это хороший, таких специалистов многие потом хотят заполучить» (эксперт 1). Поэтому они могут выбирать среди разных вариантов трудоустройства: «Я сходила на несколько собеседований буквально за месяц, в итоге выбрала большую компанию» (эксперт 3). Особенно много вакансий в сфере информационных технологий: «Для программистов выбор очень хороший, и для новичков, и для тех, кто уже имеет навыки и опыт работы. И зарплаты тоже разные, для профи вообще заоблачные цифры предлагают» (эксперт 6).

Привлекательность сетевой компании Alibaba Group в качестве места работы эксперты объясняют ее масштабами и возможностью получить хороший опыт: «По масштабу ей в Китае нет равных. Я уже сказал, что вакансий много на рынке. Но не везде нужны именно классные специалисты. А в Alibaba нужны именно такие. Соответственно, и задачи здесь решаются очень сложные. Такой опыт очень ценится на рынке, и если показать себя здесь с лучшей стороны, потом многие двери будут открыты» (эксперт 1). При этом, хотя бизнес Alibaba Group сосредоточен вокруг сетевых технологий, вакансии в компании есть разные: «Мне хотелось пойти работать по той специальности, что я получила в университете. Поэтому когда увидела, что в Alibaba Group есть маркетинговые вакансии, решила попробовать» (эксперт 2).

Новые сотрудники приходят в Alibaba Group не только с опытом работы — есть и те, кто только получил образование и компания стала для него первым местом работы: «Во время учебы и немного подрабатывала в разных интернет-компаниях, но это нельзя назвать именно работой, просто хотела получить немного опыта» (эксперт 2). Отсутствие опыта при наличии образования не является препятствием при трудоустройстве: «Пришел сюда сразу после университета. Должность, конечно, самая простая, но буду развиваться в сфере IT, как и хотел во время учебы» (эксперт 7).
Говоря о своих впечатлениях от первых дней работы в компании, эксперты отмечают сложность новой работы: «Я увидел огромную разницу между тем, чему учили в университете, тем, что я делал на первой своей работе и тем, чем занимаются в Alibaba. Но если хочешь тут работать, нужно браться за дело и все быстро осваивать» (эксперт 1). При этом эксперты отмечают нежелание новых коллег помочь новичкам с адаптацией на новом месте работы: «Тут мало кого интересуют чужие сложности, у всех свои найдутся» (эксперт 1). Поэтому зачастую им приходится рассчитывать только на себя: «Много людей вокруг, все чем-то заняты. А я вдруг оказался сам по себе — это неприятное ощущение. Хорошо, что в нашем департаменте были молодые ребята — они не игнорировали меня, как остальные. Во всем на себя надо полагаться, смотреть как другие работают и включаться в процесс» (эксперт 4) или «Мне повезло — я уже работала в большой компании в службе клиентской поддержки. Поэтому кое-что понимала. А без этого опыта я бы не справилась, никому твои вопросы и проблемы не интересны, если честно говорить» (эксперт 8). 

О том, как быстро им удалось освоить рабочие задачи, эксперты говорят по-разному. Кто-то справился с этим достаточно быстро: «Достаточно быстро. Но у меня хорошее образование, и уже был небольшой опыт работы. Хотя здесь все сложнее, конечно. Но я представлял, что от меня ждут и старался соответствовать этим ожиданиям. Тут нет каких-то программ для новичков, чтобы быстрее освоиться. Нужно на себя рассчитывать, самому искать поддержку какую-то или совет» (эксперт 1). Другим понадобилось несколько месяцев: «Работы очень много. И никто не будет ждать, когда ты освоишься — сразу завалят разными задачами. Первые 2-3 месяца было очень сложно, почти каждый день сидела вечерами все доделывала» (эксперт 5). 

Оценивая систему обучения в компании и возможность участвовать в ней эксперты говорят следующее: «Когда нам ставят новую задачу, руководство создает что-то вроде презентации или небольшого гайда, что мы будем делать и какой результат нужно получить. И потом отвечают на наши вопросы. Это похоже на тренинг или семинар небольшой, занимает 3 или 4 часа обычно. Таких обучений было несколько» (эксперт 2). Однако в программах обучения участвуют не все: «За почти 2 года мне ничего не предлагали. Да и коллегам тоже. У нас все задачи похожи одна на другую — выгрузили данные, проанализировали, составили отчет» (эксперт 3) или «Круто было бы, конечно, тут учиться. Еще и бесплатно. Я слышал, у  Alibaba своя бизнес школа есть. Она очень крутая. Но простым программистам не предлагают учебы, нужно повыше стоять для этого» (эксперт 6).

Практика сверхурочной работы мало удивляет молодых специалистов: «У нас это нормальным считается, и руководитель может находиться на работе дольше нас, с кем-то совещаться или обсуждать что-нибудь. Часто задерживаться приходится потому что задачи, которые мы решаем, не только от нас зависят. Вот если нужно провести анализ данных, то эти данные мы получаем от программистов — они должны сформировать базу и нам ее предоставить. И есть сроки, когда все должно быть готово. Если они не успели вовремя, то и мы уже не успеваем, нам нужно задерживаться, чтобы в срок отчеты подготовить» (эксперт 2). При этом данная практика не приветствуется молодыми работниками, но и обсуждать ее не принято: «Приходится, да, работать больше положенного. И это на самом деле мало кому нравится, просто не говорят об этом. Если работаешь тут 2-3 года, никто не станет слушать тебя с такими претензиями» (эксперт 6).
Оценивая свои перспективы роста в Alibaba Group и возможность смены места работы эксперты говорят об интересе к карьерному росту внутри сетевой компании, но при этом не исключают возможности сменить место работы: «Круто было бы, конечно, стать тут каким-то большим начальником. В принципе, это не фантастика — наш начальник, с кем я работаю сам, до своего места дослужился через 5 лет после прихода в компанию… Но и в других компаниях есть перспективы — программисты везде нужны, особенно хорошие. Есть перспективы и за рубежом поработать, у нас пара ребят из университета уже уехала, им нравится… Сейчас многие меняют место работы, и ничего в этом нет, никто косо не посмотрит. Каждый хочет найти лучшие условия труда… Поэтому я не зацикливаюсь на работе только здесь. Может быть, у меня все получится и искать что-то другое даже не захочется. Но если нет, это не станет потерей или трагедией — можно найти другие варианты, и может быть они окажутся даже лучше» (эксперт 1). При этом  Alibaba Group рассматривается отдельными экспертами как престижное и приоритетное место работы: «Это большая компания, стабильная и растущая. Хотелось бы оставаться ее частью, но тоже расти, карьеру делать. В приоритете для меня именно здесь развиваться» (эксперт 7). Но и вопрос смены места работы не вызывает у экспертов неприятия: «Почему нет? С хорошим опытом специалисты везде нужны. И многие готовы хорошо платить. Нет смысла всю жизнь работать в одной компании. Наши родители бы так поступили, но сейчас время уже другое» (эксперт 3).
Таким образом, проведенные экспертные интервью подтверждают результаты, полученные в ходе опроса и гипотезу исследования. Несмотря на наличие на рынке труда достаточного количества вакансий, сетевая компания привлекательна для молодых сотрудников своими масштабами, уровнем решаемых задач и возможностью получить здесь хороший опыт. На начальном этапе молодые работники сталкиваются с проблемой адаптации — их более опытные коллеги не стремятся помочь новичкам. Для  Alibaba Group привычна практика переработок, и уйти от этой практики компания не стремится. Молодые сотрудники недовольны ей, однако поднимать эту тему в компании не принято. Перспективы карьерного роста в Alibaba Group привлекательны для молодых сотрудников, однако они уже не считают, что непременно должны проработать в компании всю жизнь, поэтому не исключают возможности смены места работы на новое, более привлекательное, комфортное, перспективное.

Проведенный опрос и экспертные интервью подтверждают наличие выявленных ранее проблем управления человеческими ресурсами в Alibaba Group. И значимой причиной, порождающей эти проблемы, является традиционная для Китая практика более интенсивной, сверхурочной работы. При этом ее практикуют и высокотехнологичные компании, где производительность труда не связана с приложением физической силы. Усугубляет ситуацию отсутствие поддержки для молодых работников — от них ждут интенсивной и результативной работы, но при этом не помогают освоиться с рабочими задачами.

Сами же эти проблемы связаны с возможностью утраты позиций HR-бренда Alibaba Group как привлекательного работодателя для молодых кадров, которые уже не готовы принимать практику занятости в по 12 часов 6 дней в неделю, возможностью возникновения оппортунистских настроений и неприятия корпоративной культуры внутри компании, психологическим и профессиональным выгоранием сотрудников и снижением их производительности.

Перечисленные проблемы могут возникнуть, преимущественно с молодыми сотрудниками, однако игнорировать их взгляды на трудовые отношения компания не может, ведь именно они сейчас активно выходят на рынок труда и именно они обладают тем уровнем образования и компетенциями, которые востребованы в цифровой экономике.

2.2. Стратегические предложения повышения эффективности организации труда в сетевых компаниях КНР
Как показал проведенные в рамках предыдущей главы социологический опрос и интервью с экспертами, в сетевой компании Alibaba Group существует почва для возникновения проблем с организацией труда. Возникнуть подобные проблемы могут, прежде всего, с молодыми сотрудниками, которые уже по-новому смотрят на трудовые отношения. Игнорировать их взгляды компания не может, поскольку молодые люди являются значительной частью рынка труда  и именно они обладают тем уровнем образования и компетенциями, которые востребованы в цифровой экономике.

А в рамках теоретической части исследования был сделан вывод, что управление человеческими ресурсами является важной управленческой деятельностью предприятия, которая может сыграть положительную роль в содействии развитию предприятия. Чтобы эта управленческая деятельность была эффективна и приобретала большую ценность, предприятиям рекомендуется продолжать увеличивать инновации в области человеческих ресурсов. 

О том, что в современной цифровой экономике меняется отношение к человеческим ресурсам компании.Так, если в рамках теории человеческого капитала, которая официально сформировалась в 1960-х годах, можно было установить связи между навыками и образованием работника и его личным доходом, то современные понятия о человеческом капитале уже существенно расширились. Сейчас инвестиции в человеческий капитал — это не только инвестиции в знания, но также и стремление компании получить определенный набор компетенций и психологических качеств, профессионализма, а также способность будущего работника обучаться на протяжении всей жизни. При этом, отмечают А. В. Колесников и А. В. Доможирова, «в настоящее время уровень развития человеческого капитала все чаще привязывают к уровню развития техники и технологий, к уровню развития страны, различным страновым рейтингам и т.д. И это мнение не безосновательно, так как инвестиции в человеческий капитал, в конечном счете, определяют его качество, а впоследствии и динамику развития экономик, ее место в мире. Человеческий капитал играет решающую роль в развитии новых технологий и является важным фактором их эффективного использования. Развитие технологий, особенно телекоммуникаций и информационных технологий, требует от их создателей и пользователей соответствующего уровня квалификации. Он играет решающую роль в развитии новых технологий и является важным фактором их эффективного использования»
.

Таким образом, работа над повышением эффективности организации труда — вопрос, актуальный для любого предприятия. Если же говорить об  Alibaba Group, данная актуальность повышается по ряду причин.

Во-первых, из-за высокой конкуренцией на рынке электронной торговли. Стремительный взлет компании Alibaba Group показывает, насколько быстро сетевой компании можно занять лидирующие позиции на рынке страны, население которой сегодня воспринимает онлайн-покупки и онлайн-сервисы как естественную часть своей жизни.

Во-вторых, залог успеха Alibaba Group — не только в четком понимании потребностей общества и бизнеса в цифровых сервисах, но и в разработке этих сервисов — качественных, стабильно работающих, имеющих необходимый функционал. Для этого необходимы талантливые, обладающие соответствующими знаниями сотрудники, которые готовы работать на благо Alibaba Group. И конкуренция в этой сфере, как свидетельствует статистика и статистические прогнозы, будет только нарастать:

несмотря на общемировой экономический спад, рынок электронной коммерции продолжает расти;

85% потребителей по всему миру совершают покупки онлайн;

в 2022 году на глобальную электронную коммерцию приходилось 21% мировых розничных продаж;

по прогнозам, к 2027 году доля электронной коммерции в мировой торговле достигнет 27%;

89% компаний электронной коммерции инвестируют в персонализацию;

в Китае самый большой процент онлайн-продаж в сфере электронной коммерции — 52%. Соединенные Штаты занимают второе место с 19%, за ними следует Великобритания с 4,8%
;

популярные в Китае платежные системы Alipay и WeChat Pay доступны для использования китайскими туристами в 28 странах и регионах за пределами Китая
.

В-третьих, во всем мире происходит, по сути, соперничество высокотехнологичных компаний за кадры в IT-сфере. Китай, как показал проведенный в предыдущей главе анализ, не является исключением — многие предприятия стремятся не допустить ситуации, в которой их бывшие сотрудники окажутся у конкурентов.   

В исследовании Д. Ши предложены следующие нововведения в области организации труда, актуальные для китайских компаний.

Первое направление нововведений — это создание многомерных ценностей и внедрение западноцентричной модели управления человеческим капиталом. Автор выделяет это направление, поскольку видит важность нахождения условий сосуществования в рамках одной компании и китайских культурных традиций, связанных с организацией труда, и психологических потребностей, которые существуют у молодых талантов и уже выходят за рамки традиционной китайской культуры труда. 
Наличие у молодых сотрудников общих с компанией ценностей может стать основой стратегических инициатив, помогая определить эффективные принципы организации труда и наметить новый путь развития компании. 

Формирование корпоративной культуры, которая основана на интеграции разных точек зрения и систем ценностей, позволит китайским компаниям достичь эмпатии, взаимопонимания и взаимоприятия между молодыми специалистами и более опытными сотрудниками, которые привержены традиционным культурным принципам. Необходимо использовать внутренние культурные различия между поколениями для продвижения многомерных и диверсифицированных стратегий, а в качестве основы для внутренней сплоченности сотрудников должны выступать общие цели, к которым движутся работники предприятия, а не общие взгляды разных поколений на организацию трудового процесса.

Второе направление нововведений — это формирование внутреннего и внешнего кадрового резерва. Квалифицированный персонал — это основа эффективного управления кадрами. Для предприятия важна обеспеченность штата нужными сотрудниками соответствующей квалификации, это является ключом к успеху. Поскольку почти все китайские компании сталкиваются сегодня с проблемой поиска, найма, а затем и удержания сотрудников в сфере IT-технологий, многоуровневый кадровый резерв облегчает привлечение талантливых сотрудников на вакантные должности, позволяет производить обучение и отбор не только с учетом фактической ситуации на предприятия или в отрасли, но и на перспективу, с учетом стратегических планов развития бизнеса
. 

О значимости формирования кадрового резерва говорят также Д. В. Круглов и Се Яцзин(谢铮). Это обусловлено, прежде всего, масштабной трансформацией в структуре китайской промышленности, что привело к изменению структуры спроса на человеческие ресурсы. Так, все очевиднее высокий спрос на междисциплинарных специалистов, особенно в сфере высшего управленческого менеджмента, которые одинаково хорошо разбираются и в цифровых технологиях, и в управлении. С другой стороны, все острее ощущается дефицит высококвалифицированных кадров узкой специализации, который не в состоянии удовлетворить учебные заведения Китая. Авторы приводят в качестве примера исследование, проведенное в 2020 году Шанхайским институтом науки и образования. Оно показывает, что в отдельных отраслях спрос на таланты оказывается значительно выше возможностей университетов по подготовке кадров: спрос в области биомедицины удовлетворяется только на 1/2, а в сфере разработки искусственного интеллекта — только лишь на 1/6
. 

В этих условиях важно понимать не только текущие, но и будущие потребности компании в сотрудниках, чтобы с учетом состоянием рынка труда обеспечивать предприятию постоянный источник талантов в соответствующих областях и, таким образом, снижать риски неполной укомплектованности штата, повышенной нагрузки на сотрудников из-за большого числа вакантных должностей, разрыва внутренних связей между работниками.

Третье направление нововведений — это индивидуальная система развития для управления человеческим капиталом. Внутри китайских компаний существует острая потребность в том, чтобы наладить взаимодействие опытных и молодых сотрудников для достижения ими поставленной общей цели. При этом и молодые, и опытные сотрудники должны в равной степени получать профессиональное развитие, иметь возможность расти внутри компании и видеть собственные перспективы, чтобы повышать лояльность к предприятию. В сфере информационных технологий бизнес-цели зачастую занимают большую часть внимания менеджеров, и в части организационного управления они часто не выделяют достаточное количество ресурсов на развитие высокопотенциальных сотрудников. Последние же, понимая свои перспективы и возможности, нередко находят лучшее применение своим талантам за стенами компании
. 

Подобная борьба за таланты начинается еще в стенах учебных заведений. Л. С. Веселова приводит данные Boston Consulting Group, в соответствии с которыми в период с 2007 по 2015 год в китайские университеты было зачислено более 375 млн студентов. Это в два раза больше, чем количество студентов во всех американских вузах. Ежегодно в Китае выпускается более 20 млн человек, но у 85% кандидатов на должности старших менеджеров опыт работы не превышает пяти лет. Многие из китайских выпускников уезжают работать в другие страны, включая Соединенные Штаты, Германию, Францию. Нередко студенты посещают эти страны, еще учась в китайских университетах, например, приезжая на полгода или год по программам обмена студентами. Получая иностранные гранты на обучение они тоже зачастую остаются дальше учиться и работать в другой стране. Начиная с 1978 г. более 210 тысяч китайских студентов уехали учиться за границу и не вернулись в Китай после окончания своего обучения
.  

Таким образом, управление собственным человеческим потенциалом позволяет компании решить сразу несколько проблем:

(1) Дать молодым специалистам понимание того места, которое они занимают в компании и того пути профессионального развития, по которому они могут пройти, оставшись работать в компании.

(2) Обеспечить равноправие молодых и более опытных сотрудников в вопросах взаимодействия, профессионального роста, доступных работникам компании социальных и иных благ.

(3) Обеспечить удержание перспективных сотрудников внутри компании за счет появления у них четких и понятных перспектив дальнейшего профессионального развития.

Решение последней из перечисленных проблем так же актуально для китайского рынка труда: китайские компании активно ищут пути удержания персонала. Если вновь обратиться к исследованию Л. С. Веселовой, большое количество компаний и достаточное предложение на рынке труда, которое существует в настоящее время, позволяет китайцам не формировать стойкой привязанности к конкретной компании и периодически переходить с одного места работы на другое. Одновременно с этим, активная работа компаний в области подбора персонала позволяет переманивать талантливых сотрудников в другие фирмы. Например, по данным опроса, 73% опрошенных китайских сотрудников поменяли свою работу в течение последних 12–18 месяцев. При этом 22% допускали возможность уволиться с настоящего места работы в текущем году. 30–40% старших менеджеров называли главной причиной увольнения отсутствие возможностей для развития или лучшие перспективы для карьеры в другой компании
.

Таким образом, выдвигаемые в научных исследованиях предложения по совершенствованию организации труда действительно имеют стратегическую направленность, поскольку нацелены на обеспечение компаний кадрами нужной квалификации и в нужном количестве. Особый акцент исследователи делают на том, как меняется рынок труда. 

Важными его переменами можно назвать:

(1) существование постоянной потребности китайских компаний в квалифицированных кадрах, которая на сегодняшний день не перекрывается учебными заведениями;

(2) выход на рынок труда молодого поколения, которое не принимает традиционную трудовую культуру, сформировавшуюся в китайском обществе и даже пытается противостоять ей.
В этих условиях компании стремятся не только привлечь кадры, но и удержать их. Работа в этом направлении, с учетом современных условий на рынке труда, должна подразумевать перемены, которые касаются:

(1)  Создания внутри китайских компаний многомерных ценностей, включая отдельные элементы западноцентричной модели управления человеческим капиталом. Данный фактор важен, поскольку необходимо создать условия, в которых будут органично сосуществовать и китайские культурные традиции, связанных с организацией труда, и психологические потребности, которые существуют у молодого поколения работников.
(2) Формирования внутреннего и внешнего кадрового резерва, благодаря которому компании получают возможность своевременно обеспечивать штат предприятия нужными сотрудниками соответствующей квалификации.
(3) Формирования индивидуальной, персонализированной системы развития для управления человеческим капиталом. Актуальность данного направления обусловлена тем, что внутри китайских компаний существует острая потребность в том, чтобы наладить взаимодействие опытных и молодых сотрудников для достижения ими поставленной общей цели, обеспечить равные возможности для профессионального развития. Возможность расти внутри компании и видеть собственные перспективы важна для молодых работников, чтобы повышать лояльность к предприятию и связывать свой дальнейший трудовой путь именно с ним.

Данные направления работы по управлению человеческими ресурсами имеют стратегическую направленность и призваны привести систему организации труда китайских компаний в соответствие с теми вызовами, которые бросает им современный рынок труда.
2.3. Внедрение механизмов совершенствования системы организации труда в китайской сетевой компании «Alibaba Group»
Как считает Цзэн Мин（曾明）, главный опыт, который получают сотрудники Alibaba Group — это приверженность культуре ожидания изменения и адаптации к происходящим изменениям на всех уровнях. Эта культура прививается им с первого дня работы в компании. 

Важно, чтобы сотрудники Alibaba Group воспринимали изменения как обычную часть бизнеса. Одна из ключевых ценностей Alibaba Group гласит, что клиент — на первом месте. Поскольку потребности клиентов движутся и меняются, сотрудникам компании тоже необходимо меняться, чтобы удовлетворить эти потребности. В противном случае конкуренты смогут обойти Alibaba Group. Цитируя Джека Ма, Цзэн Мин повторяет, что готовность к изменению — это лучший план. 

Компании и сотрудникам нужно эволюционировать вместе с внешней средой, с какой бы скоростью ни приходилось это делать, и изменение должно быть неотъемлемой частью организационной культуры Alibaba Group. Для создания такой культуры нужны подходящие люди. Поэтому принципиальным моментом при принятии решения о найме нового сотрудника в Alibaba Group является готовность кандидата к постоянным изменениям. Практика показывает, что одной лишь технической квалификации у кандидата недостаточно
. 

Данное утверждение выглядит абсолютно закономерным — компания не может существовать, не ориентируясь на перемены в поведении и потребностях покупателей и во внешней среде. Именно внимание к этим изменением и своевременная или даже упреждающая реакция на них позволила Alibaba Group столь стремительно вырасти и занять лидирующие позиции в Китае в сфере электронной торговли и различных цифровых сервисов. 

Однако в предложенной формулировке компания занимает пассивную роль: она вынуждена смириться с неизбежностью происходящих во внешней среде изменений и следовать за ними. 

Такая же пассивная роль отведена, если следовать данной формулировке, и рядовым сотрудникам компании — они должны находиться в постоянном напряжении, в ожидании грядущих перемен. Эти перемены направляют всю их деятельность, и чем более быстрой и острой оказывается реакция на происходящее вовне, тем успешнее оказывается компания. 

Однако проведенный в рамках второй главы анализ сетевой компании Alibaba Group показывает, что холдинг вовсе не выбирает для себя роль, когда нужно пассивно ждать перемен и реагировать на них. Выбор направлений работы, глобальные изменения в структуре холдинга, которые происходят в настоящий момент, рост независимости отдельных предприятий в его структуре показывают, что Alibaba Group не выбирает для себя пассивную позицию: компания заранее предвидит перемены и готовится к ним, чтобы иметь максимум ресурсов для развития. 

Такой подход соотносится с принципами стратегического развития, которое, как говорят А. Томпсон и А. Дж. Стрикленд, подразумевает у компании наличие тщательно продуманного стратегического видения, которое помогает ей подготовиться к будущему, определить долгосрочные направления собственного развития, сформулировать целевые показатели, которых организация намерена достичь
.

И. Адизес представляет чрезвычайно точное понимание цели — это задача, «которую нельзя решить в одиночку»
. Данный факт, по мнению названного автора, определяет потребность организации в управленческом воздействии, будь достижение ближайших (тактических) целей или решение долгосрочных задач, определяющих стратегическое развитие компании.   

В этом ракурсе управление организацией труда, работу по привлечению в компанию новых талантливых сотрудников так же важно развивать в стратегическом направлении, когда  Alibaba Group не просто формулирует принципы, которыми должны руководствоваться ее сотрудники, а предлагает каждому из работников те преимущества, которых он не сможет найти у компаний-конкурентов. 

С учетом данной задачи, сформулируем выделенные в предыдущем параграфе стратегические предложения по повышению эффективности организации труда, ориентируясь на возможности совершенствования управления человеческими ресурсами в сетевой компании Alibaba Group.

Первое направление работы по совершенствованию организации труда в Alibaba Group подразумевает создание внутри сетевой компании многомерной системы ценностей, которая отражает устремления и потребности сотрудников разных поколений и взглядов и способствует развитию талантов каждого сотрудника сетевой компании Alibaba Group. 

Для реализации данного направления могут быть задействованы различные механизмы. Среди них можно назвать:

(1) Поддержку на этапе адаптации молодого сотрудника, когда его непосредственный руководитель, коллеги, сотрудники HR-службы оказывают всяческую поддержку новому работнику, стремятся помочь ему с решением текущих задач, показать оптимальные пути к получению нужного результата.

Почему это представляется важным? 

В рамках исследования его автор провел несколько интервью с молодыми сотрудниками (Приложение 3) с учетом актуальных для них вопросов, которые касаются:

причин выбора сетевой компании Alibaba Group в качестве места работы:
впечатлений о первых днях работы в компании;

отношения коллег к приходу новых сотрудников и их готовности помочь им разобраться с рабочими вопросами;

повышения квалификации;
видения собственного будущего, в том числе в Alibaba Group  (Приложение 2). 

Как показывают полученные ответы, наиболее ярким впечатлением от начала работы в компании оказалась кажущаяся новичку сложность выполняемой работы, большой объем задач, в которых сложно сориентироваться. При этом участники этих интервью также отметили, что коллеги и непосредственный руководитель не стремятся помочь новому сотруднику, а если и делают это, то без энтузиазма и желания. Адаптационных программ для новых сотрудников в компании не предусмотрено, либо они отличаются формальным подходом к новичкам. Подобное отношение не способствует росту лояльности молодых работников к коллегам и компании в целом, однако может быть преодолено через развитие в сетевой компании таких инструментов адаптации, как наставничество, коучинг и даже психологическая поддержка молодых сотрудников на этапе их вхождения в новый коллектив.

(2) Внедрение форматов работы, которые способствуют росту взаимодействия и взаимопонимания между сотрудниками, понятны и привычны молодому поколению работников. Среди таких форматов работы можно выделить, прежде всего, проектный формат. Как сказано в Международном стандарте по управлению проектами ISO 21500, проект характеризуется как «уникальный набор процессов, которые состоят из скоординированных и контролируемых действий, имеющих даты начала и завершения, выполняемых для достижения целей проекта»
. Проектная деятельность положительно сказывается на уровне взаимодействия не только внутри команды проекта, но, в конечном итоге, на работе всей компании. Это обеспечивается самой спецификой организации проектной работы, которая требует способности оперативно принимать решения, выявлять и  устранять проблемы и прямо связана со способностью взаимодействовать «по горизонтали», не на уровне «руководитель-подчиненный», а на уровне «коллега-коллега». При реализации проекта его участники решают определенную задачу, выполнение которой будет невозможно или очень затруднительно в формате повседневной (операционной) деятельности. Решение этой задачи требует выстраивания новых связей, однако у представителей смежных подразделений зачастую нет опыта подобной работы. Но для того, чтобы успешно завершить проект, нужно задействовать при его реализации представителей нескольких подразделений, которым придется принимать совместные решения, распределять полномочия, договориться, устанавливать очередность выполнения действий. Впоследствии, уже вне проектной работы, им станет намного проще взаимодействовать и в своей повседневной деятельности.

Почему это представляется важным? 

В экспертных интервью с участием молодых сотрудников Alibaba Group (Приложение 3) они отметили, насколько важно им показать себя и свои способности, принимать участие в решении важных задач и достижении значимых результатов. Проектная работа — это шанс проявить себя, показать собственную готовность к достижению целей компании, умение работать с коллегами в тесном взаимодействии. При этом проект не предполагает решение только лишь «своих» задач — эти задачи существуют в тесном переплетении, и только успешное решение каждой из них позволяет прийти к запланированному результату. Иными словами, в проекте нет опытных и молодых сотрудников, новичков и профессионалов, которые посвятили  Alibaba Group много лет — есть одна команда проекта, которая совместными усилиями достигает уникального результата. Рост сплоченности внутри коллектива способствует созданию атмосферы, где коллеги принимают друг друга в многообразии ценностей и взглядов, а на первый план выходит результат работы, получить который совместными усилиями значительно проще.

Второе направление  работы по совершенствованию организации труда в Alibaba Group подразумевает формирование внутреннего и внешнего кадрового резерва, благодаря которому компания сможет в кратчайшие сроки обеспечивать закрытие вакансий сотрудниками соответствующей квалификации.

Для реализации данного направления могут быть задействованы следующие механизмы:

(1) Формирование карьерного пути для каждой должности внутри компании. Многие из ТОП-менеджеров Alibaba Group прошли долгий путь наверх, проработав в компании по 10 или даже 20 лет. Сетевая компания поощряет рост и заинтересована в руководителях, которые «выросли» внутри Alibaba Group. Их преимуществами является знание технологических и организационных процессов, понимание культуры сетевой компании и тех ценностей, которые движут ее развитием, лояльность к компании. Каждый сотрудник должен понимать, какие перспективы он имеет внутри компании для собственного развития, какими компетенциями и навыками ему нужно обладать, чтобы продвинуться на шаг вперед (карьерный рост «по вертикали») или, возможно, сменить направление работы, оставшись внутри холдинга  Alibaba Group (карьерный рост «по горизонтали»).

Почему это представляется важным? 

Чем выше занимаемая сотрудником должность, тем сложнее найти на это вакантное место кандидата извне: он не только должен обладать соответствующими управленческими характеристиками, но и понимать суть работы компании, принципы взаимодействия внутри нее, организационную культуру. При этом внутри компании уже существуют претенденты на эту вакантную должность, которые, при выполнении ряда условий (прохождение обучения и пр.) могут успешно занять вакантное место. При этом они уже знакомы с принципами работы компании, ее ценностями, организационной культурой. За счет этого их период адаптации в новой должности будет значительно меньше. 

(2) Проведение Дня карьеры в Alibaba Group для формирования внешнего кадрового резерва. В компании уже сложилась культура проведения ежегодных мероприятий, среди которых 10 сентября — День клиента компании или  10 мая — День Ali, который является днем признания заслуг сотрудников
. Проведение на ежегодной основе Дня карьеры в Alibaba Group позволит HR-службам всех подразделений холдинга встретиться с претендентами на вакантные должности (как имеющиеся, так и потенциальные, открытие которых запланировано в рамках развития новых или уже имеющихся направлений деятельности Alibaba Group): студентами, оканчивающими вузы, соискателями, которые находятся в процессе поиска работы. В этот день руководители подразделений могут самостоятельно проводить интервью, чтобы проверить уровень квалификации и личностные компетенции претендентов и оценить их перспективы работы в сетевой компании. 

Почему это представляется важным?

Во-первых, компания встречается с соискателями, которые заинтересованы в работе в компании, нацелены на получение этой работы. Эта целеустремленность указывает на их готовность принимать внутриорганизационную культуру Alibaba Group, на желание проявить себя с лучшей стороны, чтобы получить работу именно в этой сетевой компании.

Во-вторых, компания имеет возможность оценить общий уровень соискателей на ту или иную должность, который сформировался на данный момент на рынке труда. Это позволяет ей прогнозировать успешное закрытие вакансий или, напротив, указывает на необходимость предпринимать дополнительные усилия, чтобы получить в штат сотрудников соответствующей квалификации.

Третье направление работы по совершенствованию организации труда в Alibaba Group подразумевает формирование в компании системы развития и управления человеческим капиталом.  
Для реализации этого направления могут быть задействованы следующие механизмы:

(1) Создание корпоративных образовательных программ для специалистов различного уровня. Крупнейшие мировые IT-гиганты ответственно подходят к развитию и обучению собственных сотрудников. Одним из примеров корпоративных университетов является Гуглплекс — образовательный комплекс Google. Сотрудники Google могут тратить до 20% рабочего времени на образовательный процесс, в рамках которого не только получают новые знания, но и создают новые проекты, которые затем реализуются в продуктах Google. А Apple University, созданный Стивом Джобсом в 2008 году, рассчитан даже на соискателей — он должен был научить будущих работников компании тому, что значит быть сотрудником Apple, познакомить их с культурой и историей компании. На корпоративном веб-сайте Apple любой сотрудник может записаться на курсы, соответствующие его должности и опыту работы
. Alibaba Group также имеет свою бизнес-школу, которая была открыта еще в 2015 году в родном городе Джека Ма и является одной из самых престижных в Китае. Студентов здесь обучают предпринимательству и менеджменту в сфере международной торговли и электронной коммерции. Однако ее преподаватели могли бы работать и с сотрудниками холдинга — повышать их управленческие и маркетинговые компетенции, поддерживать актуальных уровень знаний и умений IT-специалистов.

Почему это представляется важным?

Электронная коммерция и информационные технологии в целом — это отрасль, которая развивается стремительно. Ежегодно здесь появляются новые возможности и технологии, формируются новые тренды. Чтобы не упустить их, сотрудникам Alibaba Group крайне важно успевать за этими переменами, ведь от их компетенций и знаний зависит успех компании. При этом, если вернуться к проведенным интервью с молодыми специалистами Alibaba Group, они отмечают, что за время своей работы в компании (3 года и 1,5 года) фактически не проходили какого-либо обучения, инициированного компанией. А в различных обзорах, посвященных рынку труда в Китае, отдельно подчеркивается, что современные работники заинтересованы в непрерывном обучении и приобретении новых навыков (программах профессионального обучения, онлайн-курсах, приобретении новых навыков непосредственно на рабочем месте), чтобы оставаться востребованными на рынке труда
. 

(2) Развивающая командировка (secondment), предполагающая отправку сотрудника на иное место работы с целью расширения его профессиональных навыков, ознакомления с работой других подразделений компании или инновациями в отрасли. Подобные командировки дают сотрудникам возможность временно поработать в другой команде внутри своей организации или даже в другой организации (в структуре холдинга).  Они приносят пользу как отдельным лицам и командам, так и компании в целом, повышая квалификацию сотрудников, увеличивая вовлеченность сотрудников и позволяя эффективнее удерживать кадры внутри компании
.

Почему это представляется важным?

В рамках развивающей командировки сотрудники компании могут увидеть, насколько разнообразны задачи, решаемые внутри  Alibaba Group и ощутить собственную сопричастность к общему делу. Одновременно с этим, они знакомятся с подходами к работе внутри других подразделений компании, перенимают опыт или убеждаются в верности того подхода, которым пользуются сами. Secondment повышает качество взаимодействия между сотрудниками, поскольку подразумевает совместную работу не только с коллегами внутри подразделения, но и с сотрудниками других подразделений или даже компаний холдинга, разных возрастов, с разным опытом работы в Alibaba Group. Для молодых сотрудников, которые замечают некоторую отстраненность от них и их проблем со стороны более опытных коллег, такие командировки станут возможностью войти в коллектив, научиться взаимодействовать с коллегами, проявить себя. 

Таким образом, с учетом теоретических подходов к совершенствованию системы организации труда, которые показали свою актуальность, были предложены несколько стратегически значимых направлений управления человеческими ресурсами в сетевой компании Alibaba Group. Это создание внутри сетевой компании многомерной системы ценностей, которая отражает устремления и потребности сотрудников разных поколений и взглядов,  формирование внутреннего и внешнего кадрового резерва и формирование в компании системы развития и управления человеческим капиталом. В рамках данных направлений могут быть задействованы различные механизмы, некоторые из которых были подробно рассмотрены в данном параграфе.
2.4. Экономико-социологическое обоснование целесообразности мероприятий по совершенствованию системы организации труда в сетевых компаниях КНР

В предыдущем параграфе мы рассматривали пути совершенствования системы организации труда в сетевой компании Alibaba Group. При этом его задачей было взглянуть на проблему «изнутри» компании, предложить те механизмы, которые в конечном итоге приведут к более стабильной, слаженной, эффективной работе Alibaba Group. 

Если же посмотреть на эту проблему «извне», она проявляется, прежде всего, в невозможности закрыть появившиеся вакансии соискателями, которые в наибольшей степени соответствуют данному рабочему месту, в высокой текучести кадров, когда сотрудники не готовы посвятить долгие годы работе в компании и по разным причинам начинают искать для себя новое место работы.

Проблема дефицита кадров в целом актуальна для IT-отрасли многих государств. Что касается Китая, то, как говорят в своем исследовании Чжао Ди, Е. В. Тинькова, С. А. Тиньков и И. В. Бабенко, «в течение многих лет эта отрасль в Китае страдает от высокой текучести кадров, вызывая ряд сложностей в сфере управление персоналом. Основными причинами такой ситуации, по мнению специалистов, выступает уровень оплаты труда и отсутствие карьерного роста. Также в качестве основной проблемы специалисты выделяют применение модели 996, приводящей к конфликту рабочего времени и личных интересов»
. 
Данная проблема не нова: ее обсуждали еще десятилетие назад, в 2014 году. Именно тогда профессиональной платформой LinkedIn был подготовлен «Доклад о текучести кадров в Китае», из которого видно, что китайские специалисты меняют работу гораздо чаще, нежели сотрудники американских компаний. 

Как сказано в докладе, средняя продолжительность работы сотрудника китайской компании на одном месте составляет в среднем 34 месяца, и это почти на 2 года меньше, чем аналогичный  показатель в Соединенных Штатах, где средняя продолжительность работы в одной компании составляет 56 месяцев. С учетом того, что на период вхождения сотрудника в новый коллектив, что включает в себя отбор, собеседование, подписание контракта, трудоустройство и другие сопутствующие процессы, уходит около полугода, то уже спустя два года сотрудник китайской компании начинает задумываться о том, чтобы найти для себя новое, более привлекательное по ряду показателей место работы. 

В докладе также отмечено, что наибольшая текучесть кадров наблюдается в китайских компаниях сферы услуг, финансов, страхования, Интернет-технологий. При этом наиболее важными факторами, на которые китайцы обращают внимание при выборе работы или принятии решения о ее смене, являются:

потенциал для профессионального роста;

содержание и условия работы;

возможность обучения;

финансовая выгода.

На первое место сотрудники китайских компаний обычно ставят возможность профессионального развития. Причиной этого является то, что изменения в экономическом развитии Китая происходят очень стремительно, люди сталкиваются с постоянно увеличивающимся давлением, с обновлением профессиональных знаний. При этом, из-за отсутствия развитой системы внутреннего обучения сотрудников на китайских предприятиях, внутренний рост талантов сталкивается с трудностями
.

Проведенный в рамках 2 главы данной работы опрос молодых сотрудников  Alibaba Group показывает, что данные вопросы не теряют актуальности и сегодня: сотрудники компании по-прежнему высоко ценят финансовую выгоду, которую несет им работа, хотят расти в профессиональном плане, сталкиваются с переработками. Они не исключают возможности покинуть компанию, если им предложат более перспективное место работы. Проведенные интервью молодых сотрудников сетевой компании также показывают, что у них есть стремление проявить себя, активно участвовать в решении важных задач, но здесь они сталкиваются с равнодушием со стороны более опытных коллег и не имеют возможности профессионально расти через корпоративную систему обучения.
Таким образом, совершенствование системы организации труда на уровне предприятия призвано решить проблему текучести кадров, повысить лояльность сотрудников, удержать их на рабочих местах и создать условия, когда таланты сотрудников будут раскрываться на благо компании, а не ее конкурентов. При этом, если взглянуть на проблему с экономической точки зрения,  Alibaba Group несет значительные затраты на поиск, найм, адаптацию новых сотрудников.

Несмотря на то, что Alibaba Group не раскрывает данных о текучести собственных кадров или стоимости найма работников, масштаб компании позволяет сделать вывод что даже минимальные показатели текучести кадров приводят к тому, что холдинг ежегодно принимает тысячи новых сотрудников. 
Вопросы, посвященные проблеме найма новых сотрудников, активно исследуются, в частности, в Соединенных Штатах. Подобные исследования признают, что подбор, найм, адаптация и обучение нового сотрудника могут быть для компании чрезвычайно дорогостоящими. 

При условии, что сотрудник идеально подходит для данного рабочего места, растет и развивается вместе с компанией, такое вложение средств оказывается выгодным. Однако если спустя некоторое время он покидает компанию, организация снова вынуждена проходить всю процедуру подбора, найма и адаптации и вкладывать новые средства в поиск сотрудников. В этом случае она несет дополнительные расходы, но и здесь организация не может быть полностью уверена в том, что эти вложения в итоге окупятся и она примет в штат сотрудника, в полной мере удовлетворяющего ее потребностям.
По данным американского Общества по управлению человеческими ресурсами (Society for Human Resource Management, SHRM), в  2022 году средняя стоимость найма одного нового сотрудника составляла около 4 700 долларов. Эта цифра включала в себя: 

размещение объявлений о вакансиях;

отбор кандидатов;

временные затраты на проверку неквалифицированных соискателей;

подтверждение достоверности данных, предоставленных соискателями;

проведение собеседований;

адаптационные мероприятия;

расходы на обучение специальным знаниям;

составление и подписание соответствующих контрактов, соглашений;

заработную плату и льготы на период испытательного срока и т. д.
 
При этом данные затраты не включают в себя размер заработной платы специалистов HR-службы, которые изо дня в день занимаются всеми кадровыми вопросами.

Международная HR-платформа Skuad предлагает выделять явные и неявные затраты, которые компания несет в процессе найма нового сотрудника (таблица 2).

Таблица 2 — Затраты на найм нового сотрудника

	Явные (прямые затраты) на прием новых сотрудников
	Неявные (косвенные) затраты на прием новых сотрудников

	Затраты на привлечение персонала (оплата труда сотрудников HR-подразделений, плата за использование онлайн- и оффлайн-инструментво набора, включая доски объявлений, рекламу, работу с учебными заведениями и пр.)
	Временные затраты управленческого персонала компании на формирование заявок на сотрудников, отбор претендентов, проведение интервью и пр.

	Затраты на оборудование рабочего места HR-сотрудников (телефония, кадровые сервисы и приложения и пр.)
	Влияние на климат внутри коллектива, синергетический эффект от слаженной работы персонала внутри подразделений компании

	Прямые финансовые затраты на нового сотрудника (заработная плата на период адаптации в коллективе, социальные и мотивационные выплаты новичкам, налоговые отчисления, затраты на медицинское обслуживание и пр.
	Временные затраты коллег нового сотрудника на передачу опыта, поддержку, помощь в выполнении рабочих задач и пр.

	Затраты на введение нового сотрудника в должность (тренинги, семинары, оборудование рабочего места, подключение внутрикорпоративных сервисов и пр.)
	Потеря продуктивности работы на время вхождения нового сотрудника в рабочий процесс и приобретения их необходимой скорости и продуктивности труда

	Административные затраты на принятие в штат нового сотрудника (проведение интервью, проверка службой безопасности, составление и подписание трудового и иных контрактов и соглашений
	Потеря слаженности внутриорганизационного взаимодействия на период вхождения нового сотрудника в должность


Китайские исследователи не столь активно исследуют вопросы стоимости найма новых сотрудников, тем не менее, в стране также существует показатель стоимости трудоустройства нового сотрудника в китайские компании. Подобная статистика приведена на рисунке 21.
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Рисунок 21 — Стоимость трудоустройства нового сотрудника в китайские компании, 2010‑2020 годы (единица измерения: юань)

Несмотря на то, что данный показатель в Китае значительно ниже, чем в Соединенных Штатах (на конец 2020 года курс юаня к доллару составлял 0,1533, т.е. 1:6), необходимо учитывать, что он является средним по стране, при этом минимальная заработная плата в Китае серьезно варьируется от провинции к провинции: от 1 200 юаней в небольших городах и слаборазвитых регионах, таких как Ляонин, до 2 500 юаней в высокоразвитых городах, таких как Шанхай, Пекин, Гуанчжоу, Шэньчжэнь или города Восточного побережья
. 

При этом нельзя не отметить, что данный показатель, как показывает диаграмма на рисунке 25, стабильно растет: за 10 лет он увеличился более чем вдвое и, следовательно, затраты китайских компаний на найм новых сотрудников в этот период также значительно возросли.

Таким образом, даже не обладая точными данными о текучести кадров в сетевой компании, можно посчитать, что при численности работников Alibaba Group 2023 году, превышающей 235 тысяч человек, текучести кадров на уровне 3% (что является крайне низким показателем и берется в расчет для наглядности) и затратах на трудоустройство 1 работника на уровне 2 480 юаней сетевая компания может тратить на найм сотрудников в год  почти 17,5 млн юаней. Данная цифра получена автором при выполнении следующих расчетов:

(235 000 х 3%) х 2 480 = 17 484 000

В пересчете это составляет порядка 2,5 млн долларов. При этом очевидно, что данная цифра фактически намного выше ввиду (1) более высоких затрат на найм работников, которые с 2020 года также выросли, (2) более высокой текучести кадров. 

Тем не менее, даже приведенный расчет показывает, какими значимыми могут быть эти затраты для крупного холдинга, как Alibaba Group, в котором трудятся сотни тысяч сотрудников.
Таким образом, усилия, направленные на совершенствование системы организации труда и ведущие, в том числе, к росту удовлетворенности сотрудником своим положением в компании, снижению текучести кадров и формированию резерва для оперативного заполнения вакансий, имеют для сетевой компании стратегическое значение.

Если посмотреть на инициативы по совершенствованию системы организации труда со стороны работников Alibaba Group, этот процесс также несет им ощутимые выгоды.

Во-первых, с активизацией взаимодействия работников сетевой компании на основании обновленной корпоративной культуры стирается разница между молодыми и более опытными работниками, которую сейчас столь явно замечает молодежь. Адаптационный период крайне важен для новых сотрудников и помогает им скорее войти в коллектив, продемонстрировать свой трудовой потенциал, свои знания и навыки. Ценность сотрудника начинает измеряться не его опытом в компании, а его умениями, желанием быть полезным компании, способностью работать как неотъемлемая часть трудового коллектива и продуктивно взаимодействовать с коллегами.

Во-вторых, с появлением внутреннего и внешнего кадрового резерва компания получает возможность оперативно принимать сотрудников на вакантные места, поэтому нагрузка на действующих работников с уходом их коллег не будет столь велика. Помимо этого, внутренний кадровый резерв позволит сотрудникам расти внутри компании, ориентируясь на сформированные карьерные стратегии: как показывают исследования, возможность профессионального роста и сопровождающее этот рост финансовое благополучие имеют не последнее значение на рынке труда Китая и во многом определяют выбор места работы.

В-третьих, возможность совершенствовать свои знания и умения внутри компании, проходить обучение повышает ценность сотрудников не только как работников компании, но и в личном плане, поскольку компания ценит их и готова тратить время и деньги на их постоянное развитие, приобретение новых знаний и навыков. Это повышает лояльность персонала к компании и снижает отток работников в поисках более лояльных и внимательных работодателей. Возможность перенимать опыт других сотрудников компании повышает качество взаимодействия сотрудников внутри холдинга и снижает напряженность между опытными и молодыми работниками, которая присутствует в  Alibaba Group на текущий момент.

Таким образом, предложенные направления совершенствования системы организации труда в Alibaba Group несут пользу как компании, так и ее работникам. Эта польза может быть рассчитана и финансовом эквиваленте — через снижение затрат на поиск и найм новых сотрудников.
Заключение
В рамках данного исследования его автором была поставлена цель разработать стратегические предложения повышения эффективности организации труда в сетевых компаниях КНР и произвести их экономико-социологическое обоснование. Выводы, к которым в рамках данного исследования, заключаются в следующем.

Развитие электронной коммерции в Китае прочно связано с сетевой компанией Alibaba Group, которая за 25 лет своего развития, которое началось в 1999 году, прошла длинный путь от оказания простейших цифровых услуг до развития электронных торговых площадок, платежных сервисов и, как итог, формирования обширной цифровой экосистемы, включающей торговлю, платежные системы, развлечения, услуги для бизнеса. При этом развитие компании происходило в условиях уникального рынка труда, который в Китае имеет свою специфику. Наиболее характерной его чертой является сверхурочная занятость, которая воспринимается как норма не только компаниями, но и значительной частью сотрудников. Первоначально сверхурочный труд позволял работникам физического труда зарабатывать больше, поскольку при сдельной оплате они производили больше продукции за счет увеличения продолжительности рабочего дня. При этом с ростом механизации и цифровизации рабочих процессов данная практика не утратила актуальности — даже высокотехнологичные предприятия Китая поддерживают трудовую модель «996», когда сотрудники находятся на работе с 9 утра до 9 вечера, 6 дней в неделю. Данная практика не имеет законодательной основы и сейчас активно критикуется исследователями, а также вызывает неприятие у молодого поколения, которое уже широко представлено на рынке труда.

Alibaba Group является сетевой компанией, которая сформировала уникальную цифровую экосистему, миссией которой является упрощение ведения бизнеса. Определив в качестве первоочередной своей ценности удовлетворение потребностей клиентов, компания была основана для поддержки малого бизнеса, с пониманием, что в будущем Интернет уравняет условия игры и тем самым позволит малым предприятиям использовать инновации и технологии для собственного роста и более эффективной конкуренции. 

Сегодня сетевая компания входит в ТОП-10 крупнейших мировых Интернет-компаний по уровню капитализации. За эти годы существования организационная структура сетевой компании претерпела множество изменений и реорганизаций, которые обеспечивали слаженную работу всей бизнес-структуры: Alibaba Group стала масштабной цифровой экосистемой, которая выходит далеко за рамки исключительно электронной торговли и формируется десятками компаний, управление которыми осуществляет Alibaba Group Holding Limited. В 2023 году в компании началась масштабная реорганизация, предполагающая внедрение новой модели управления, построенной по формуле «1+6+N». В рамках такой новой модели крупные бизнес-группы и различные компании получают возможность вести независимую деятельность. «1» — это Alibaba Group Holding Limited, управляющая бизнесом экосистемы. «6» — это основные шесть бизнес–групп компании, каждая из которых работает в своем заданном направлении, «N» - это различные компании, работа которых в не вписывается в то или иной бизнес-направление. 

Численность сотрудников сетевой компании Alibaba Group в 2023 году превысила 235 000 человек. Внимание к человеческому капиталу остается одним из приоритетов компании, поскольку именно сотрудники обеспечивает движение компании вперед и достижение ею новых и новых высот. Для этого в компании применяется стимулирование сотрудников заработной платой, система управления человеческим капиталом, создана развитая корпоративная культура. 

Источником проблем с организацией труда в компании может стать принятая в Китае система сверхурочного труда — модель «966», которая стала частью корпоративного уклада подавляющего большинства компаний, включая высокотехнологичные. Данная система вызывает неприятие у молодого поколения, которое сейчас выходит на рынок труда. Эти проблемы связаны с возможностью утраты позиций HR-бренда Alibaba Group как привлекательного работодателя для молодых кадров, которые уже не готовы принимать практику занятости в по 12 часов 6 дней в неделю, возможностью возникновения оппортунистских настроений и неприятия корпоративной культуры внутри компании, психологическим и профессиональным выгоранием сотрудников и снижением их производительности.
Проведенные автором социологические исследования показали, что в компании Alibaba Group действительно существует почва для возникновения проблем с организацией труда. При этом возникнуть подобные проблемы могут именно с молодыми сотрудниками, которые уже по-новому смотрят на трудовые отношения. И игнорировать их компания не может, поскольку именно эти молодые люди сейчас являются значительной частью рынка труда и именно они обладают тем уровнем образования и компетенциями, которые востребованы в цифровой экономике.

Первое направление совершенствования системы организации труда — это создание внутри сетевой компании многомерной системы ценностей, которая отражает устремления и потребности сотрудников разных поколений и взглядов и способствует развитию талантов каждого сотрудника сетевой компании Alibaba Group. 
Для реализации данного направления могут быть задействованы такие механизмы, как поддержка молодых сотрудников на этапе адаптации со стороны непосредственных руководителей, коллег, сотрудников HR-службы и внедрение форматов работы, которые способствуют росту взаимодействия и взаимопонимания между сотрудниками, понятны и привычны молодому поколению работников, включая, в том числе, проектный формат работы. 

Второе направление связано с формированием внутреннего и внешнего кадрового резерва, благодаря которому компания сможет в кратчайшие сроки обеспечивать закрытие вакансий сотрудниками соответствующей квалификации. Для реализации данного направления можно предложить такие механизмы, как формирование карьерного пути для каждой должности внутри компании, ведь многие из ТОП-менеджеров Alibaba Group прошли свой путь наверх, проработав в компании по 10 или даже 20 лет, а также проведение Дня карьеры в Alibaba Group для формирования внешнего кадрового резерва, во время которого будут проходить встречи с претендентами на вакантные должности (как имеющиеся, так и потенциальные, открытие которых запланировано в рамках развития новых или уже имеющихся направлений деятельности Alibaba Group).

Третье направление работы по совершенствованию организации труда в Alibaba Group связано с формированием в компании системы развития и управления человеческим капиталом. Для этого могут быть задействованы такие механизмы, как создание корпоративных образовательных программ для специалистов различного уровня, каковые уже давно реализуются в крупнейших IT-компаниях планеты, и поддержка практики развивающих командировок, когда сотрудник временно направляется на иное место работы с целью расширения своих профессиональных навыков, ознакомления с работой других подразделений компании или инновациями в отрасли.   
Учитывая все растущие затраты компаний на трудоустройство новых сотрудников становится очевидно, что усилия, направленные на совершенствование системы организации труда и ведущие, в том числе, к росту удовлетворенности сотрудником своим положением в компании, снижению текучести кадров и формированию резерва для оперативного заполнения вакансий, имеют для китайских предприятий стратегическое значение. А выгода, которую они получают от нововведений в данной области, может быть рассчитана и финансовом эквиваленте — через снижение затрат на поиск, найм и адаптацию новых сотрудников.
Не менее важно посмотреть на инициативы по совершенствованию системы организации труда и со стороны работников  Alibaba Group, ведь этот процесс также несет им ощутимые выгоды. 
Активизация взаимодействия работников сетевой компании, в основу которого положена обновленная корпоративная культура, постепенно стирает разницу между молодыми и более опытными работниками, которую, как показали проведенные ранее социологические исследования, сейчас столь явно замечает молодежь. Адаптационный период крайне важен для новых сотрудников и помогает им скорее войти в коллектив, продемонстрировать свой трудовой потенциал, свои знания и навыки. Ценность сотрудника начинает измеряться не его опытом в компании, а его умениями, желанием быть полезным компании, способностью работать как неотъемлемая часть трудового коллектива и продуктивно взаимодействовать с коллегами.

Формирование внутреннего и внешнего кадрового резерва, благодаря чему  компания получает возможность оперативно принимать сотрудников на вакантные места, поэтому нагрузка на действующих работников с уходом их коллег не будет столь велика. Помимо этого, внутренний кадровый резерв позволит сотрудникам расти внутри компании: как показывают исследования, возможность профессионального роста и сопровождающее этот рост финансовое благополучие имеют не последнее значение на рынке труда Китая. Помимо этого, постоянная работа с внешним кадровым резервом позволит компании иметь четкое представление о состоянии рынка труда и качестве рабочей силы.

Возможность совершенствовать свои знания и умения внутри компании, проходить обучение повышает ценность сотрудника не только как работника компании, но и как личности, поскольку компания ценит его и готова тратить время и деньги на его развитие. Это повышает лояльность персонала к компании и снижает отток работников в поисках более лояльных и внимательных работодателей. Возможность перенимать опыт других сотрудников компании не только повышает качество взаимодействия сотрудников внутри холдинга, но и снижает напряженность между опытными и молодыми работниками, которая присутствует в  Alibaba Group на текущий момент.

Таким образом, предложенные направления совершенствования системы организации труда Alibaba Group несут взаимную пользу как компании, так и ее работникам. Однако очевидно, что рамки данного исследования не позволяют исследовать всю глубину трудовых отношений внутри компании и выявить все потенциально «опасные» места, где может возникнуть напряжение в отношениях «работодатель-работник» или «коллега-коллега». Это говорит о том, что отношение сотрудников сетевой компании к рабочему процессу, своему трудовому пути в Alibaba Group, к взаимодействию с коллегами — это обширный пласт для проведения дальнейших исследований, которые позволят продолжить совершенствование системы организации труда в сетевой компании.
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Приложение 1

Анкета опроса молодых сотрудников Alibaba Group
Уважаемые коллеги! 

Мы искренне благодарим вас за участие в этом небольшом интервью. Его цель — лучше понять ваши стремления и желания, ведь молодые сотрудники Alibaba Group – это будущее компании и ее дальнейший успех. Мы просим вас быть откровенными и обращаем ваше внимание, что участие в опросе анонимное. Мы не стремимся выявить лично ваши причины к недовольству компанией, наша задача — сделать так, чтобы их не возникало.

Вы пришли работать в Alibaba потому что…
(1) компания надежная и престижная

(2) высокая заработная плата

(3) можно работать в соответствии с имеющейся квалификацией 

(4) есть карьерные перспективы

(5) были подходящие вакансии

(6) затрудняюсь ответить
Когда Вы рассматривали вакансии на рынке труда, Вам попадались предложения других работодателей?

(1) Да, предложений было много

(2) Да, было еще несколько вариантов

(3) Нет, вакансий почти не было

(4) Не обратил(а) внимания на другие предложения

Какие Ваши качества оценивал работодатель, прежде чем предложить Вам работу в Alibaba Group?

(1) Опыт работы

(2) Образование

(3) Личные качества

(4) Все вышеперечисленное

Вы работаете в компании…

(1) менее 1 года

(2) 1-3 года

(3) 3-5 лет

(4) более 5 лет

Была ли Вам предложена программа адаптации в компании как ее новому сотруднику?

(1) Да, меня полностью поддерживали отдел кадров и коллеги

(2) Да, но она была формальной

(3) Нет, никакой программы адаптации мне не предложили

Что помогло Вам освоиться на новом месте работы?

(1) Поддержка коллег

(2) Полученные знания и опыт

(3) Поддержка друзей, родных, знакомых

(4) Пришлось справляться самостоятельно

Как часто Вам приходится  работать сверхурочно?

(1) 1-2 раза в неделю

(2) регулярно

(3) практически ежедневно

Считаете ли Вы переработки неизбежными?

(1) Да, это показывает преданность компании

(2) Да, слишком много работы

(3) Нет, нужно просто иначе организовать работу

(4) Нет, никакой необходимости оставаться после окончания рабочего дня нет

Как вы считаете, Ваши коллеги поддерживают практику сверхурочного труда?

(1) Да, они так привыкли

(2) Да, иначе не справиться с поставленными задачами

(3) Нет, они недовольны

(4) Об этом не принято говорить

Как Вы оцениваете свою удовлетворенность работой?

(1) чрезвычайно удовлетворен(а), я приношу пользу

(2) удовлетворен(а), я хорошо зарабатываю

(3) скорее удовлетворен(а), у меня есть перспективы карьерного роста

(4) слабо удовлетворен(а), мой труд не ценят

(5) не удовлетворен(а), у меня нет личной жизни

Успешная карьера в Alibaba Group – это, по Вашему мнению:

(1) Занятие руководящей должности в течение следующих 3-5 лет

(2) Постепенное продвижение вперед

(3) Возможность попробовать себя в разных направлениях сетевого бизнеса

(4) Построить карьеру тут невозможно

Вам уже удалось сделать первые шаги на карьерном пути в  Alibaba Group?

(1) Да, я уже существенно продвинулся вперед

(2) Да, меня уже повысили в должности

(3) Пока нет

Что может мотивировать Вас на смену места работы
(1) более высокий доход

(2) карьерные перспективы

(3) более гибкий график работы 

(4) не собираюсь менять место работы

Необходимость менять место работы — это:

(1) Естественная составляющая карьерного пути

(2) Вынужденная необходимость, если не устраивают условия труда

(3) Исключительно крайняя мера

Как Вы сейчас оцениваете свое решение прийти на работу именно в Alibaba Group?

(1) Я сделал(а) правильный выбор

(2) Не вижу разницы, где работать

(3) Возможно, это было ошибочное решение

附件1

阿里巴巴集团青年员工调查问卷
亲爱的同事们！

我们衷心感谢您参加这次简短的采访。其目标是更好地了解您的愿望，因为阿里巴巴集团的年轻员工是公司的未来和进一步成功的基础。请注意，参与调查是匿名的。我们不会努力找出您对公司不满意的原因，我们的任务是确保它们不会出现。

您来阿里巴巴工作是因为？
1.公司信誉可靠、信誉良好

2.工资高

3.可以按照自己现有的资格工作

4.有职业前景

5.有合适的职位空缺

6.难以回答

当您在劳动力市场上寻找职位空缺时，您是否遇到过其他雇主的录用通知？
1.是的,有很多福利
2.是的，还有几个选项

3.没有，几乎没有空缺

4.没有关注其他
在为您提供阿里巴巴集团工作机会之前，您的雇主对您的哪些品质进行了评估？

1.工作经历

2.教育

3.个人素质

4.以上全部

你在一家同公司工作...

1.不满1年

2.1-3年

3.3-5年

4.5年以上

作为新员工，公司是否为您提供了适应计划？

1.是的，我得到了HR和同事的全力支持

2.是的，计划很正式

3.不，没有向我提供任何适应计划

是什么帮助您适应了新工作？

1.同伴支持

2.获得的知识和经验

3.来自朋友、家人、熟人的支持

4.我必须独自应对

你多久需要加班一次？

1.每周1-2次

2.定期

3.几乎每天

您认为加班不可避免吗？

1.是的，体现了对公司的奉献精神

2.是的，工作量太大

3.不是，你只需要以不同的方式组织工作

4.不是，工作日结束后无需停留

你认为你的同事支持加班的做法吗？

1.是的，他们已经习惯了

2.是的，否则你将无法完成分配的任务

3. 不，他们不支持

您如何评价您的工作满意度？
1.非常满意，证明了我的价值
2.满意，我赚了很多钱

3.比较满意，有职业前景

4.不满意，我的工作不被赞赏

5.不满意，我没有个人生活

在您看来，在阿里巴巴集团取得成功的职业生涯意味着：
1.未来3-5年内占据领导地位

2.逐步适应

3.尝试网络业务不同领域的机会

4.在这里不可能创业

您是否已经在阿里巴巴集团迈出了职业道路的第一步？
1.是的，我已经取得了重大进展

2.是的，我已经升职了

3.还没有

什么会导致你换工作？

1.收入较高

2.职业前景

3.更灵活的工作时间

4.我不会换工作

如果需要的话，换工作将是：
1.职业道路的自然组成部分

2.如果工作条件不令人满意，则被迫需要

3.最后的选择
您现在如何评价自己来阿里巴巴集团工作的决定？

1.我的选择是正确的

2.我认为在哪里工作没有什么区别

3.也许这是一个错误的决定

Приложение 2
Программа проведения экспертных интервью

Объект исследования: молодые сотрудники холдинга Alibaba Group, участники проведенного ранее анкетирования, давшие предварительное согласие на проведение интервью. 

Основные особенности объекта исследования:

(1) срок работы экспертов в Alibaba Group составляет от 1 года до 3 лет (наиболее многочисленная группа участников опроса);

(2) сфера деятельности экспертов различна и связана с IT (3 человека), маркетингом (3 человека), клиентским сервисом (2 человека);

(3) соблюдение принципов анонимности при проведении интервью, с возможностью указать компанию и сферу работы.

Срок проведения исследования:  05.01.2024 -30.01.2024 . 

Цель исследования: углубить понимание  позиции молодых сотрудников сетевой компании при выборе места работы, их восприятие собственной роли в работе сетевого предприятия.

Гипотеза исследования: сетевая компания Alibaba Group является привлекательной для молодых людей, выходящих на рынок труда. Но имеющиеся традиции организации работы в компании (сверхурочная работа, отсутствие программ адаптации и обучения и пр.) не отвечают их запросам. В условиях, когда молодые работники не привязаны к своему рабочему месту, это может подтолкнуть их к поиску более комфортных условий труда. 

Участники исследования: 

Эксперт 1: мужчина, Taobao (China) Software Co, 26 лет, работает на протяжении 1,5 лет в качестве разработчика-тестировщика программного обеспечения.

Эксперт 2: женщина, Taobao China Holding Limited, 27 лет, работает на протяжении 3 лет в качестве маркетолога-аналитика.

Эксперт 3: женщина, Taobao China Holding Limited, 25 лет, работает чуть более года в качестве аналитика больших данных.

Эксперт 4: мужчина, Alibaba.com China Limited, 28 лет, работает на протяжении почти 2 лет в качестве системного администратора.

Эксперт 5: женщина, Alibaba.com China Limited, 27 лет, работает 2 года в службе развития клиентского сервиса.

Эксперт 6: мужчина, Alibaba (China) Technology Co., Ltd, 29 лет, работает 3 года в качестве разработчика программного обеспечения.

Эксперт 7: мужчина, Taobao (China) Software Co, 25 лет, работает 1,5 года в качестве системного администратора.

Эксперт 8: женщина, Alibaba.com China Limited, 29 лет, работает 1,5 года в службе развития клиентского сервиса.

Инструментарий исследования: опросник, состоящий исключительно из открытых вопросов — по каждому из них эксперты могли открыто высказывать свое мнение, рассуждать, приводить собственные аргументы.

Вопросы для проведения экспертного интервью с молодыми сотрудниками  Alibaba Group.

Добрый день! Спасибо за Ваше согласие ответить на несколько вопросов относительно работы в  Alibaba Group. Все вопросы, которые будут заданы Вам, являются открытыми — Вы можете отвечать развернуто, высказывать собственное мнение, приводить Ваши личные аргументы по любому из заданных вопросов. 

1. Как давно Вы работаете в  Alibaba Group?

2. В момент, когда Вы искали работу, на рынке были предложения от других работодателей?

3. Почему Вы выбрали в качестве места работы Alibaba Group?

4. Это Ваше первое место работы?

5. Какое впечатление оставили у Вас первые дни работы в компании?

6. Как новые коллеги отнеслись к Вашему приходу? Они помогали Вам разобраться с рабочими вопросами?

7. Как быстро удалось освоиться с задачами, которые Вы решаете в Alibaba Group?

8. Что Вы знаете о программах обучения в Alibaba Group?

9. За время работы Вы проходили специальное обучение или повышали свою квалификацию?

10. Если да, это была Ваша инициатива или предложение со стороны компании? Кто оплачивал это обучение?

11. Вам приходится работать сверхурочно?

12. Если да, то какова, по Вашему мнению, причина этих переработок? Можно ли их избежать?

13. Каким Вы видите свое будущее? Каковы Ваши перспективы роста в Alibaba Group?

14. Если Вы рассматриваете возможность работать в другой компании, каковы Ваши аргументы в пользу этого? 

附录2

阿里巴巴集团专家访谈节目
研究对象：阿里巴巴集团控股的年轻员工，之前进行的一项调查的参与者，初步同意接受采访。

研究对象的主要特点：

（1）在阿里巴巴集团的工作年限为1年至3年（调查参与人数最多）；

（2）专家的活动范围不同，涉及IT（3人）、营销（3人）、客户服务（2人）；

（3）访谈时遵守匿名原则，有机会表明公司和工作领域。

研究期限：2024年1月5日至1月30日。

研究目的：加深对网络公司青年员工在选择工作地点时的定位的了解，以及他们对自己在网络企业工作中的角色的认知。

研究假设：阿里巴巴集团网络公司对进入劳动力市场的年轻人具有吸引力。但公司现有的组织工作的传统（加班、缺乏适应和培训计划等）并不能满足他们的需求。在年轻工人不受工作场所束缚的情况下，这可能会促使他们寻求更舒适的工作条件。

研究参与者：

专家1：男，淘宝（中国）软件公司，26岁，从事软件开发、测试工作1.5年。

专家2：女，淘宝中国控股有限公司，27岁，从事营销分析师工作3年。

专家3：女，淘宝中国控股有限公司，25岁，从事大数据分析师一年多。

专家4：男，阿里巴巴中国有限公司，28岁，从事系统管理员工作近2年。

专家5：女，阿里巴巴中国有限公司，27岁，从事客服开发工作2年。

专家6：男，阿里巴巴（中国）科技有限公司，29岁，3年软件开发经验。

专家7：男，淘宝（中国）软件公司，25岁，从事系统管理员工作1.5年。

专家8：女，阿里巴巴中国有限公司，29岁，从事客服开发1.5年。

研究工具：完全由开放性问题组成的调查问卷——对于每个问题，专家都可以公开表达自己的观点、理由，并给出自己的论点。

对阿里巴巴集团年轻员工进行专家访谈的问题

下午好，感谢您同意回答有关在阿里巴巴集团工作的一些问题。向您提出的所有问题都是开放的 - 您可以详细回答，表达您自己的意见，就所提出的任何问题提出您的个人论点。

1.您在阿里巴巴集团工作多久了？

2. 在您找工作时，市场上是否有其他雇主提供的工作机会？

3.您为什么选择阿里巴巴集团作为您的工作地点？

4. 这是您的第一份工作吗？

5.第一天到公司工作给您留下什么印象？

6. 你的新同事对你的到来有何反应？他们有帮助你处理工作问题吗？

7. 您多久能适应在阿里巴巴集团解决的任务？

8.您对阿里巴巴集团的培训项目了解多少？

9、在工作期间，您是否接受过专门培训或提高资质？

10. 如果是，这是您的倡议还是公司的提议？谁支付了这次培训的费用？

11. 你需要加班吗？

12. 如果是，您认为这些修改的原因是什么？它们可以避免吗？

13.您如何看待自己的未来？您在阿里巴巴集团的发展前景如何？

14. 如果您正在考虑到另一家公司工作，您这样做的原因是什么？
Приложение 3
Пример экспертного интервью с молодыми сотрудниками Alibaba Group (Эксперт 1)

Мужчина, сотрудник Taobao (China) Software Co, 26 лет, работает в Alibaba Group на протяжении 1,5 лет в качестве разработчика-тестировщика программного обеспечения.

Вопрос: Как давно вы работаете в  Alibaba Group?

Ответ: Я пришел в компанию 1,5 года назад. 
Вопрос: В момент, когда Вы искали работу, на рынке были предложения от других работодателей?

Ответ: Да, было из чего выбирать. Для программистов работы сейчас везде много. Много работы предлагают небольшие фирмы, им тоже надо программы настраивать, удаленный доступ, торговлю через сеть вести. И у них требования к сотрудникам не завышенные, можно даже без опыта устроиться на такую работу, образования будет достаточно. Но тут денег больших не заработаешь, хотя и работать в поте лица не придется. И роста никакого нет, через десять лет будешь делать то же самое. Поэтому все стараются смотреть в сторону крупных компаний, где задачи сложнее, но и денег больше, и возможность осваивать новые технологии есть. Опыт это хороший, таких специалистов многие потом хотят заполучить.

Вопрос: Почему Вы выбрали в качестве места работы  Alibaba Group?

Ответ: По масштабу ей в Китае нет равных. Я уже сказал, что вакансий много на рынке. Но не везде нужны именно классные специалисты. А в Alibaba нужны именно такие. Соответственно, и задачи здесь решаются очень сложные. Такой опыт очень ценится на рынке, и если показать себя здесь с лучшей стороны, потом многие двери будут открыты. Так что работа в Alibaba — это очень хороший старт в IT. Особенно если заранее, уже когда заканчиваешь университет, думать о будущей карьере и хорошем заработке.

Вопрос: Это Ваше первое место работы?

Ответ: Нет, после университета я проходит стажировку в другой компании, но это был маленький бизнес и перспектив не было. Но для начала было тоже неплохо — даже с небольшим опытом работу найти бывает уже проще. Поэтому полгода в этой маленькой компании тое были потрачены не зря. 

Вопрос: Какое впечатление оставили у Вас первые дни работы в компании?

Ответ: Я увидел огромную разницу между тем, чему учили в университете, тем, что я делал на первой своей работе и тем, чем занимаются в Alibaba. Но если хочешь тут работать, нужно браться за дело и все быстро осваивать. Тут все держатся за свое место и много работают. По крайней мере люди, с кем я работаю, такие. 

Вопрос: Как новые коллеги отнеслись к Вашему приходу? Они помогали Вам разобраться с рабочими вопросами?

Ответ: Тут мало кого интересуют чужие сложности, у всех свои найдутся. Я даже к своим преподавателям обращался за помощью, с ними остались хорошие отношения, и они за нас всех переживают, чтобы хорошо в жизни устроились и работали по специальности. На работе могут подсказать, но не особо охотно, только если покажешь результат и спросишь, правильно или нет получилось. К этому сложно привыкнуть, но привыкаешь ко всему. Пока нет опыта, тебя не будут воспринимать серьезно.

Вопрос: Как быстро удалось освоиться с задачами, которые Вы решаете в Alibaba Group?

Ответ: Достаточно быстро. Но у меня хорошее образование, и уже был небольшой опыт работы. Хотя здесь все сложнее, конечно. Но я представлял, что от меня ждут и старался соответствовать этим ожиданиям. Тут нет каких-то программ для новичков, чтобы быстрее освоиться. Нужно на себя рассчитывать, самому искать поддержку какую-то или совет. Коллеги, как я раньше сказал, не горят желанием помогать, они свои задачи решают, а я — свои. Но если настроен тут остаться и дальше работать, нужно принимать такой подход. Я для себя это принял, потому что хочу и опыт получить, и статус свой повысить. Для этого нужно серьезно работать. К тому же такой подход к новичкам не только в Alibaba, другие крупные компании не сильно отличаются. Мы продолжаем общаться с ребятами, и кто из них хорошо устроился, я имею ввиду в достаточно крупных компаниях, никому там поддержку особо не предлагали. Это в маленькой компании на тебя все надежды, а в большой — таких как ты тысячи.

Вопрос: Что Вы знаете о программах обучения в Alibaba Group?

Ответ: Пока мало что. Но они есть, особенно для руководящих должностей. Вот руководители отделов — они да, по два или три раза за год на какие-то семинары уезжают. Но это больше про ведение бизнеса, как я понимаю, про клиентские запросы и подобные вещи. Они с IT-сферой не особо связаны, больше именно с бизнесом, с новыми направлениями развития, с новым развитием наших сервисов.

Вопрос: За время работы Вы проходили специальное обучение или повышали свою квалификацию?

Ответ: Пока еще нет. Бывают какие-то внутренние вроде IT-семинаров, рассказывают, что и как должно работать, как такой функционал получить. Но у меня должность маленькая, и никто сейчас, наверное, вкладывать в меня время и деньги не будет. Это надо выше на несколько ступеней стоять, перспективы хорошие иметь, чтобы начальником стать. Тогда да, у нас начальник за то время, что я тут работаю, уже два раза на какие-то семинары уезжал на несколько дней, на конференции ездит.

Вопрос: Вам приходится работать сверхурочно?

Ответ: Иногда такое случается. Тут все работают дополнительно, нет такого, что день закончился, ты просто встал и ушел. Коллеги порой высказывают недовольство, что нужно из-за кого-то работать больше, но это между собой, начальнику они такого не скажут. 

Вопрос: Если да, то какова, по Вашему мнению, причина этих переработок? Можно ли их избежать?

Ответ: Мы же должны решить конкретную задачу — чтобы программа работала вот так, а не иначе. Не всегда получается быстро, что-то идет не так, что-то не срабатывает. И мы ищем, где ошибка. А иногда бывает что-то срочно надо сделать, и мы бросаем работу, срочно переключаемся на новую проблему. Ее решили — а со старой уже опаздываем. И вот снова сидим после работы. У нас нет такого, что кто-то медленно работает или просто надо сидеть после конца рабочего дня, потому что так тут принято. Но по факту задачи всегда находятся, одна на другую накладываются, и без переработок не получается все вовремя сделать.

Вопрос: Каким Вы видите свое будущее? Каковы Ваши перспективы роста в  Alibaba Group?

Ответ: Круто было бы, конечно, стать тут каким-то большим начальником. В принципе, это не фантастика — наш начальник, с кем я работаю сам, до своего места дослужился через 5 лет после прихода в компанию. Он тоже был очень крутым программистом, много работал и даже что-то оптимизировал в процессах, его руководство заметило и стало потом продвигать. Такой путь можно повторить, если сильно захотеть и действительно разбираться в том, что делаешь. Но я не уверен, что хочу именно в Alibaba всю жизнь проработать. Тут много тех, кто по 10-15 лет в компании, и им нравится. Но и в других компаниях есть перспективы — программисты везде нужны, особенно хорошие. Есть перспективы и за рубежом поработать, у нас пара ребят из университета уже уехала, им нравится. И в Соединенные Штаты берут, и в Португалию — тут вообще со всего мира программистов собирают, хорошие условия для работы, и переезд компенсируют, и рабочий день фиксированный у них, и удаленно можно работать, если с работодателем договоренность будет. Поэтому я сейчас должен хороший опыт работы получить, чтобы сложные крупные проекты были успешные. Тогда можно уже найти место более выгодное, не обязательно в Китае, можно ведь и шире смотреть, при хорошем знании английского программистов берут практически в любую страну, помогают переехать, с визами и прочим. Главное чтобы опыт адекватный у тебя имелся.

Вопрос: Если Вы рассматриваете возможность работать в другой компании, каковы Ваши аргументы в пользу этого? 

Ответ: Сейчас многие меняют место работы, и ничего в этом нет, никто косо не посмотрит. Каждый хочет найти лучшие условия труда. А с первого раза это мало кому удается. К тому же это возможность получить разный опыт, а это очень хорошо для карьеры — когда ты можешь решать разные задачи, и причем очень хорошо, потому что уже справлялся с ними. Поэтому карьера сейчас мало у кого связана с одной компанией. Да, в  Alibaba есть много примеров того, как люди работают тут по 10-20 лет. Кто-то хорошо продвинулся, кто-то — не очень. Но есть и те, кто приходит с хорошим опытом, и к ним уже не так относятся, как к нам, только что вышедшим из университета. К ним с уважением относятся, потому что они могут предложить компании куда больше, чем мы. Поэтому я не зацикливаюсь на работе только здесь. Может быть, у меня все получится и искать что-то другое даже не захочется. Но если нет, это не станет потерей или трагедией — можно найти другие варианты, и может быть они окажутся даже лучше. Мои друзья такого же мнения, это нормально сейчас, особенно среди молодежи. Нет страха потерять работу и не найти другую — больше опасений упустить что-то интересное, перестать расти, узнавать новое. Развитие в приоритете.

Спасибо за участие в исследовании!

附录3

阿里巴巴集团年轻员工专家访谈实例（专家1）

淘宝（中国）软件有限公司男员工，26岁，在阿里巴巴集团工作1.5年，担任软件开发和测试人员。

问：您在阿里巴巴集团工作多久了？

答：我1.5年前加入公司。

问：当您找工作时，市场上有其他雇主提供的工作机会吗？

答：是的，有很多选择。现在各地的程序员都有很多工作要做。小公司提供很多工作；他们还需要设置程序、远程访问并通过网络进行贸易。而且他们对员工的要求并不过分，没有经验也能得到这样的工作，学历就够了。但在这里你不会赚很多钱，尽管你不必努力工作。而且没有成长，十年后你还会做同样的事情。因此，大家都在努力把目光投向大公司，那里的任务更复杂，但钱也更多，而且有机会掌握新技术。这是一次很好的经历；很多人希望以后能得到这样的专家。

问：您为什么选择阿里巴巴集团作为您的工作地点？

答：就规模而言，在中国是没有对手的。我已经说过，市场上有很多空缺。但并非所有地方都需要优秀的专家。而阿里巴巴正是需要这些。因此，这里要解决的任务非常复杂。这样的经历在市场上是很受重视的，如果你在这里展现出自己最好的一面，那么很多门都会被打开。所以在阿里巴巴工作是IT行业一个非常好的开始。尤其是当你大学毕业时，你就已经提前考虑了你未来的职业和良好的收入。

问：这是你的第一份工作吗？

答：没有，大学毕业后我在另一家公司实习过，但那是一家小企业，没有前景。但这对于一个开始来说也不错——即使经验很少，也可以更容易找到工作。因此，在这个小公司的六个月并没有浪费。

问：刚到公司工作的第一天给您留下了怎样的印象？

答：我发现他们在大学教的内容、我第一份工作的内容和他们在阿里巴巴的内容有很大的不同。但如果你想在这里工作，你需要专注于正事并快速掌握一切。在这里，每个人都坚守自己的岗位，努力工作。至少和我一起工作的人都是这样的。

问：你的新同事对你的到来有何反应？他们有帮助你处理工作问题吗？

答：这里很少有人关心别人的困难；每个人都有自己的困难。我什至向我的老师求助，我和他们关系很好，他们为我们大家担心，让我们能够在生活上找到一份好的工作，在自己的专业上工作。在工作中他们可以给你一些建议，但不是很愿意，只有当你展示结果并询问结果是对还是错时。习惯很难，但一切都会习惯。除非你有经验，否则不会有人认真对待你。

问：您多久能适应在阿里巴巴集团解决的任务？

答：很快。但我受过良好的教育，并且已经有了一些工作经验。当然，尽管这里一切都更加复杂。但我知道人们对我的期望是什么，并努力实现这些期望。没有任何程序可以让初学者更快地适应它。你需要依靠自己，自己寻求某种支持或建议。正如我之前所说，同事们并不急于提供帮助，他们解决他们的问题，我解决我的问题。但如果你决心留在这里继续工作，你就需要采取这种做法。我自己接受了这个，因为我想积累经验，提高自己的地位。这需要认真的工作。而且，这种对待新人的做法不仅在阿里巴巴有，其他大公司也没有太大区别。我们继续与这些人沟通，其中一些人找到了一份好工作，我的意思是在相当大的公司中，他们没有为那里的任何人提供任何特别的支持。在小公司里，每个人都希望你，但在大公司里，像你这样的人有成千上万。

问：您对阿里巴巴集团的培训项目了解多少？

答：还没有多少。但它们确实存在，尤其是对于领导职位而言。这里是各部门的负责人——是的，他们每年都会去参加一些研讨会两到三次。但据我了解，这更多的是关于经营业务、关于客户请求和类似的事情。它们并不是特别与 IT 领域相关，而是与业务、新的发展方向、与我们服务的新发展相关。

问：在工作期间，您是否接受过专门的培训或提高了自己的资质？

答：还没有。有一些内部 IT 研讨会，他们告诉您什么应该起作用，如何起作用，如何获得这样的功能。但我的仓位很小，现在可能没有人会在我身上投入时间和金钱。要想当老板，就要站得高一些，有好的前景。那么是的，我们的老板，在我在这里工作期间，已经连续几天两次离开去参加一些研讨会，并参加会议。

问：你需要加班吗？

答： 有时会发生这种情况。在这里，每个人都加班，一天并没有结束，你只是起身离开。同事有时会因为某人的原因而表达不满，需要更加努力，但这是他们之间的事，他们不会对老板说。

问：如果是，您认为这些返工的原因是什么？它们可以避免吗？

答案：我们必须解决一个特定的问题——这样程序才能像这样工作，而不是相反。它并不总是能很快解决，有些事情会出错，有些事情不起作用。我们正在寻找错误在哪里。有时，有些事情迫切需要完成，我们就会放弃工作，紧急转向新的问题。它已经解决了，但我们已经迟到了旧的问题。下班后我们又来到这里。我们不会遇到有人工作缓慢或者工作结束后必须坐下来的情况，因为这是这里的习俗。但事实上，任务总是会被发现，彼此重叠，如果不返工，就不可能按时完成所有事情。

问：您如何看待自己的未来？您在阿里巴巴集团的发展前景如何？

答：当然，如果能成为这里的某种大老板，那就太酷了。原则上，这不是幻想 - 我们的老板，我自己的同事，在加入公司五年后就升任了他的职位。他也是一个非常酷的程序员，他做了很多工作，甚至在流程中优化了一些东西，他的管理层注意到了，然后开始提拔他。如果您真的想要并且真正了解自己在做什么，则可以重复这条路径。但我不确定我是否想在阿里巴巴工作一辈子。这里有很多人已经在公司工作了10-15年，他们很喜欢这里。但其他公司也有前景——到处都需要程序员，尤其是优秀的程序员。有出国工作的前景，我们大学的几个人已经离开了，他们喜欢这样。他们在美国和葡萄牙都雇佣他们——这里他们一般聚集了来自世界各地的程序员，工作条件很好，而且他们补偿了搬家，而且他们的工作时间是固定的，如果有的话可以远程工作。与雇主达成协议。因此，我现在需要获得良好的工作经验才能使复杂的大型项目取得成功。那么你已经可以找到一个更有利可图的地方了，不一定是在中国，你可以把视野放得更广阔，拥有良好的英语知识，程序员几乎被带到任何国家，他们帮助你搬家，办理签证等等。最主要的是你有足够的经验。

问题：如果您正在考虑到另一家公司工作，您这样做的原因是什么？

答：现在很多人跳槽，这并没有什么问题，没有人会斜眼。每个人都想找到更好的工作条件。而且很少有人第一次就能成功。此外，这是一个获得不同经验的机会，这对职业生涯来说非常好——当你可以解决不同的问题时，而且很好，因为你已经解决了它们。这就是为什么现在很少有人将职业生涯与一家公司联系在一起。是的，在阿里巴巴有很多人在这里工作10-20年的例子。有些进展顺利，有些则进展不佳。但也有一些经验丰富的人，他们不再受到与我们刚离开大学的人相同的待遇。他们受到尊重，因为他们为公司提供的东西比我们多得多。这就是为什么我不只专注于在这里工作。也许一切都会对我有利，我什至不想寻找其他东西。但如果没有，也不会是损失或悲剧——你可以找到其他选择，也许它们会更好。我的朋友也有同样的看法，现在这很正常，尤其是年轻人。人们并不担心失去工作或找不到另一份工作，而是担心错过一些有趣的事情、停止成长、学习新事物。发展是第一要务。

感谢您接受采访！
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