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ник: «Выдворенный из СССР, встреченный и обла-
сканный на Западе как оставшаяся в живых жертва 
режима, диссидент, не отдавая себе отчета, перехо-
дил от блаженства к замешательству, далее — к от-
чаянию и, наконец, к неприятию мира, в который 
он попал. Ему трудно было согласиться с “кюсти-
новским” взглядом на Россию как страну абсолют-
ного рабства и полного отсутствия корней, где нет 
ни гражданского общества, ни культуры. Изгнан-
ник все чаще сравнивает западную бездуховность 
с тем самозабвением, которое отличало разговоры 
друзей и единомышленников… Он собственными 
глазами видит, что и на Западе власть манипулиру-
ет массами… И в один прекрасный день он бросает 
в лицо остолбеневшему западному миру громоглас-
ное: “Ненавижу!”»1.

Процессы идентификации приобретают особую 
сложность, конгломератность, внутреннюю диало-
гичность в нашу эпоху, эпоху глобализации культур. 
Глобализация обусловливает различные формы кри-
зиса идентификации, порождая «личность без при-
надлежности», когда эмигрант, утрачивая (иногда 
намеренно) связи с собственной культурой, не спо-
собен вписаться в культуру страны проживания. В то 
же время наряду с тенденцией глобализации и уни-
версализации культуры существует противополож-
ная, диалоговая, тенденция локализации, подъема 
мультикультурализма, что признает даже убежден-
ный сторонник глобализации Дж. Бхагвати2. Сле-
дует отметить, что в условиях глобализации стано-

вится заметно все больше явлений «этнокультурно-
го ренессанса».

Эмигранты, их потомки, даже прожившие мно-
гие годы в чужих странах, ставшие гражданами этих 
стран, рано или поздно осознают две важные зако-
номерности: во-первых, этнонациональная культур-
ная идентичность представляет важнейшую часть 
ядра человеческой личности, основу ментальности, 
картины мира. В ней заключены базовые ценности 
и нормы культуры, вырабатываемые тысячелетия-
ми, основы национального характера, о котором 
писал Д. С. Лихачев3. Утрата этой формы идентич-
ности грозит аномией, серьезными психическими 
расстройствами. Во-вторых, в эпоху глобализации 
и универсализации все бо�льшую ценность приобре-
тают культурная уникальность, непохожесть на дру-
гих, те черты национального характера, которые вы-
деляют человека, заставляют обратить на него вни-
мание. Именно этнокультурная идентичность делает 
современного человека уникальной личностью4.

В трудных и противоречивых процессах иден-
тификации, в диалоге с культурами стран прожи-
вания интерес к национально-этническим корням 
своей базовой культуры неизбежно возникает у по-
томков русских эмигрантов. По свидетельству не-
которых исследователей, пик этого интереса при-
ходится на третье поколение эмигрантов5, что, бес-
спорно, свидетельствует о том, что русский мир в 
его зарубежной части жив, способен к обновлению 
и обогащению.
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В1основе2кросскультурных3конфликтов4лежат 
два5основных6противоречия:

— нарушение кросскультурных коммуникаций;
— столкновение поведенческих стереотипов, ко-

торые базируются на разных ценностных системах.
По оценкам, примерно 60–70 % подобных кон-

фликтов обусловлены именно первой причиной, 
остальные 30–40 % — второй. Кросскультурные кон-
фликты возникают, прежде всего, в рамках междуна-
родных корпораций, на совместных предприятиях, 
при международных взаимодействиях в различных 
хозяйственных образованиях. Процессы глобали-
зации и международной кооперации привели к ро-
сту данной категории конфликтов, что, в свою оче-

1 Нива Ж. Возвращение в Европу. Статьи о русской лите-
ратуре. М., 1999. С. 288.
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3 Лихачев Д. С. О национальном характере русских // Во-

просы философии. 1990. № 4. С. 3–6.
4 См.: Эмиграция и репатриация в России. С. 161–162.
5 Там же. С. 176.
6 Декан экономического факультета СПбГУП, заведу-
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профессор. Автор 120 научных публикаций, в т. ч.: «Систем-
ное исследование организаций», «Исследование систем 
управления», «Методы и модели маркетинговых исследова-
ний» и др.

редь, требует разработки подходов к изучению это-
го феномена и механизмов управления им. По мне-
нию Д. Мацумото, конфликт при межкультурном 
общении неизбежен, поскольку участники взаимо-
действия не могут послать или принять сигналы од-
нозначным образом, как они привыкли это делать 
во внутрикультурных ситуациях7.

По данным социологических исследований, 
35,7 % всех конфликтов в организации возника-
ют между руководством и подчиненными меж-
дународных компаний8. Например, руководство 
гипермаркета «Мега» в Санкт-Петербурге ввело 
обычное европейское правило: сотрудника орга-
низации любого статуса не должны были имено-
вать по отчеству. Через некоторое время часть рус-
ского руководства компании ушла, а вновь при-
бывшие на их посты долго не задерживались. Это 
было связано с тем, что русские руководители 
привыкли, что к ним обращаются по имени и от-
честву. Весьма показательны данные социологи-
ческих исследований об отношениях иностранцев 
к россиянам, например: по мнению иностранцев, 

7 Мацумото Д. Психология и культура. URL: http://www.
gumer.info/bibliotek_Buks/Psihol/Mats/14.php 

8 Захаров Н. Л. Организационное поведение государст-
вен ных служащих. М., 2009. С. 100.
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девять из десяти их сотрудников не пунктуальны, 
но при этом девять из одиннадцати способны вы-
полнить задачу, даже если не хватает средств на ее 
выполнение.

Учет культурных отличий — сложная про-
блема. Как отмечает Л. В. Смирнягин, у англо-
голландской многонациональной корпорации 
«Юнилевер» около 20 тыс. менеджеров примерно 
в 90 странах мира, из них только 1600 — так назы-
ваемые экспатрианты, то есть люди, приехавшие 
в одну из этих стран на работу для «Юнилевер», 
остальные же относятся к местному населению. 
Руководству компании приходится иметь дело со 
служащими совершенно разных культурных тра-
диций, и различия эти неминуемо сказываются на 
решениях, которые руководство разрешает им при-
нимать. Часто оказывается, что единое указание, 
разработанное в штаб-квартире и разосланное по 
всем филиалам международной корпорации, вос-
принимается в разных странах по-разному и влечет 
различные последствия1.

Распространение кросскультурных конфликтов 
привело к росту интереса к этому феномену со сто-
роны теоретиков и практиков менеджмента. Боль-
шое внимание стало уделяться изучению и созданию 
теоретических и прикладных моделей исследования 
кросскультурных коммуникаций и конфликтов. 
Особое место в этом ряду принадлежит различным 
типологиям деловых культур. Так, Р. Д. Льюис вы-
делил три типа культур2:

1. Моноактивные культуры. Их представители 
ориентированы на задачи. В эту группу входят нем-
цы, англичане, американцы, австралийцы, новозе-
ландцы, скандинавы (за исключением финнов).

2. Полиактивные культуры. Представители дан-
ной культуры ориентированы на людей. Это испан-
цы, итальянцы, латиноамериканцы, арабы.

3. Реактивные культуры. Характерная черта это-
го типа культуры — придание большой значимости 
вежливости, умению слушать. Ее типичные предста-
вители — японцы, китайцы, финны.

Одним из самых значительных исследований 
влияния культуры на организации стало исследо-
вание голландского ученого Г. Хофстеде, проведен-
ное в 1980-е годы3. Его результаты достаточно под-
робно описаны в литературе, поэтому мы остано-
вимся на развитии этого подхода применительно 
к России.

В 1990-х годах чешские культурологи Д. Вейга, 
Д. Янузас и А. Бугхолц провели кросскультурное 
исследование в России. Они проанализировали от-

1 Смирнягин Л. В. Глобализм и национальные деловые 
культуры. URL: http://www.geo.1september.ru/2002/18/2.htm

2 Льюис P. Д. Деловые культуры в международном бизне-
се. От столкновения к взаимопониманию : пер. с англ. М., 
2001.

3 Hofstede G. Cultures Consequences: International Differences 
in Work-Related Values. Beverly Hills, 1984; Idem. Culture and 
Organizations (Intercultural Cooperation and its Importance for 
Survival) Software of the Mind. L., 1991.

веты 170 российских руководителей4. Рассмотрев 
исторические корни системы управления в Рос-
сии, где долгие годы преобладало единоначалие, 
исследователи выдвинули гипотезу, что на этапе 
развития страны начиная с 1992 года в российской 
экономике все большее распространение получа-
ет идея свободного предпринимательства, выража-
емая в том числе в возникновении новых культур-
ных ценностей.

Ученые проанализировали распределение от-
ветов респондентов с точки зрения шкал Г. Хоф-
стеде. Оказалось, что по шкале «индивидуализм–
коллективизм» (степень предпочтения личных 
целей и задач коллективным) отмечены лишь 
незначительные изменения в сторону развития ин-
дивидуализма, что может объясняться глубокими 
историческими корнями русского коллективизма 
как одной из национальных культурных ценностей. 
Дистанция власти (готовность к восприятию идеи 
неравенства между людьми): если в прошлом в Рос-
сии дистанция власти была высока, то ей на смену 
пришла идея соучастия в управлении (совместного 
управления) с выраженной тенденцией сокращения 
дистанции.

Избегание неопределенности (отказ от неза-
планированных ситуаций в пользу спланирован-
ных и заранее продуманных шагов): современ-
ные предприниматели в быстро и порой непред-
сказуемо меняющейся экономической ситуации 
готовы идти на риск, принимать неожиданные и 
самостоятельные решения. И хотя эти качества 
пока еще не обрели общенациональной значи-
мости, тенденция к их проявлению растет, осо-
бенно в негосударственном секторе экономики. 
Мужское–женское начало (приоритет, который в 
культуре данного вида придается человеческим 
отношениям): в постперестроечной России этот 
параметр отмечен потенциальным ростом в сто-
рону женского начала. Все отмеченные авторами 
исследования изменения наиболее характерны 
для российских руководителей, возраст которых 
не превышал 40 лет. Стиль управления людей бо-
лее старшего возраста почти не отличался от со-
циалистического.

Исследования российской модели управления и 
кросскультурных коммуникаций на основе разви-
тия методики Г. Хофстеде проводятся и в настоящее 
время. Результаты подобного исследования пред-
ставлены, в частности, в работах С. П. Мясоедова5. 
На основе этих результатов можно проследить, ка-
кова динамика изменений деловой культуры в Рос-
сии в настоящее время. Автор рассматривает пози-
ционирование российской деловой культуры следу-
ющим образом (табл. 1).

4 Veiga J. F., Yanouzas J. N., Buchholtz A. K. Emerging Cultural 
Values Among Russian Managers: What Will Tomorrow Bring? // 
Business Horizons. 1995. July-August.

5 Мясоедов С. П. Российская деловая культура: воздей-
ствие на модель управления. М., 2009.
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Таблица 1

Позиционирование российской деловой культуры 

по шкале ценностей

№ 
п/п

Параметры Диапазон 
изменений
(0–100 %)

Параметры

1 Цель 50–60 Личность

2 Низкий контекст 50–60 Высокий контекст

3 Нейтральность 50–60 Эмоциональность

4 Индивидуализм 50–60 Коллективизм

5 Мужественность 65–75 Женственность

6 Достижения 65–75 Статус

7 Универсальность 65–75 Конкретность

8 Низкое избега-
ние неопределен-
ности

75–85 Высокое избега-
ние неопределен-
ности

9 Низкая дистанция 
власти

83–93 Высокая дистан-
ция власти

Например, если рассмотреть шкалу «цель–
личность», то в России делается акцент на лич-
ные отношения, хотя это происходит, естествен-
но, не всегда и не везде. Россия — страна с мно-
жеством субкультур. Под воздействием рыночных 
реформ российская деловая культура и российская 
модель управления, по мнению автора, довольно 
быстро «дрейфуют» по шкале ценностей из Азии в 
англосаксонском направлении. При этом быстрее 
всего «культурный дрейф» происходит в столицах, 
городах-миллионниках, в рыночном секторе эко-
номики, на предприятиях хай-тек и в сфере услуг 
(включая услуги финансового сектора).

Знание места деловой культуры страны на шка-
ле ценностей помогает в том числе понять возмож-
ные истоки кросскультурных конфликтов, а также 
способы их преодоления. С. П. Мясоедовым пред-
ложен алгоритм анализа и разрешения кросскуль-
турных конфликтов1.

Как видно из табл. 1, более половины из рассмо-
тренных параметров применительно к России нахо-
дятся в середине шкалы. Это является, по мнению 
автора, одновременно причиной и следствием так 
называемого дуализма российской души и основой 
противоречивости характера российского менедж-
мента, потому что из середины под воздействием 
обстоятельств одинаково легко двигаться в сторо-
ну как англосаксонской культуры (Север Европы, 
США, Канада и др.), так и Азии. Двойственность 
(дуализм) присуща российской деловой культуре в 
целом. Это проявляется в двойственности подходов, 
в двойных стандартах, «скачках» из одной крайно-
сти в другую при выборе стратегии. Это проявляется 
также в том, что организационная культура и систе-
ма ценностей, которые доминируют в верхних эше-
лонах власти компаний (и государства), по сути, от-
личаются от организационной культуры и системы 
ценностей в низовых кластерах (на уровне цехов и 
бригад). Отметим, что подобное несовпадение мо-
делей управления в верхних эшелонах власти и на 

1 Мясоедов С. П. Алгоритм анализа и решения кросскуль-
турных конфликтов // Управление персоналом. 2009. № 6.

уровне кластеров отмечают и другие исследователи 
российской деловой культуры2.

Кросскультурные конфликты, порожденные 
различными субкультурами, системами ценностей, 
обусловленные двойственностью российского ме-
неджмента, стали его характерной особенностью. 
На это обращается внимание, в частности, в рабо-
тах Г. Градосельской3. По ее мнению, которое сфор-
мировалось в результате проведения эмпирических 
исследований, в России назрел настоящий корпо-
ративный кризис, когда верхи не могут управлять, 
а низы не хотят жить по-старому. Притом «низы» — 
это не рабочие и не младший технический персонал, 
а менеджеры и специалисты. Этот кризис обуслов-
лен прежде всего недооценкой социального фактора 
на предприятиях.

На основе проведенных исследований автор раз-
венчивает мифы, связанные с менеджментом кор-
пораций, в том числе: об идеальной карьере менед-
жера, эффективности должностных инструкций, 
привязанности менеджеров к корпорациям по мере 
карьерного роста, кризисе «духа предприниматель-
ства» в России, западных корпорациях как образце 
для подражания. Так, опрос менеджеров в Москве 
и Санкт-Петербурге показал, что для большинства 
профессионалов западные корпорации не являются 
идеальным образцом организации — больше поло-
вины опрошенных (55,9 %) оценили их отрицатель-
но. Наблюдаются «двойные корпоративные стандар-
ты»: чем выше управленческий уровень, тем чаще 
случаются подработки (больше возможностей для 
ведения побочных проектов). Из менеджеров выс-
шего уровня 74,5 % приходилось вести побочные 
проекты, в то время как показатель сотрудников, 
находящихся на неуправленческих должностях, со-
ставляет «всего» 35,3 %. На первое место среди недо-
статков работы в корпорации выходят именно фак-
торы корпоративной культуры: на «зомбирование» 
жаловались 40,2 %; на невозможность гибко плани-
ровать свой график работы — 39,9 %; на искусствен-
но поддерживаемую конкуренцию между сотрудни-
ками — 17,6 %; на переработки, слишком большую 
нагрузку — 17,3 %; на невозможность сделать хоро-
шую карьеру —15,6 %.

Основное противоречие таково: от людей требу-
ют полной отдачи и преданности, в то время как по-
стоянный контроль и регламентация деятельности 
низводят их до уровня винтиков. По мнению автора, 
можно констатировать, что из крупных, вертикаль-
но интегрированных компаний ушел дух предпри-
нимательства и творчества. Обстановка в холдинго-
вых компаниях все больше напоминает советские 
министерства, главки и конторы рангом поменьше. 
Люди работают «для галочки» и не видят результа-
тов своего труда. И так же, как в советские времена, 
самые ловкие пользуются корпоративными ресур-

2 Прохоров А. П. Русская модель управления. М., 2003.
3 Градосельская Г. Мифы новых российских корпора-

ций // Неприкосновенный запас. 2006. № 4–5 (48–49). URL: 
http://magazines.russ.ru/nz/2006/48/gg14.html; Градосельская Г. 
Невольники в галстуках: изнанка корпоративной культуры // 
Harvard Business Review — Россия. 2009. Июнь–июль.
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сами (деловыми связями, доступом к информации, 
компьютерами и программным обеспечением), что-
бы решать собственные задачи, не связанные с дея-
тельностью компании.

По результатам исследований автором выделены 
два характерных типа сотрудников, условно назван-
ные «менеджерами» (послушные администраторы-
карьеристы) и «независимыми профессионалами» 
(творческие и профессионально сильные личности). 
По оценкам, менеджер — не очень уважаемая в об-
ществе роль. Однако на данный момент подавля-
ющее большинство (84,1 %) респондентов относят-

ся к «менеджерам» и лишь 9,4 % — к «независимым 
профессионалам».

Таким образом, исследования показывают скла-
дывающуюся в современных корпорациях весьма 
опасную ситуацию обюрокрачивания компаний, 
отсутствия свободы творчества. Эта ситуация по-
рождает условия для стагнации современной эко-
номики и негативно сказывается на темпах и каче-
стве социально-экономического развития России. 
Очевидно, необходим поиск путей выхода из сло-
жившейся ситуации, формирование новой деловой 
среды.

В. С. Мухина1

ЛИЧНОСТНЫЕ ОРИЕНТАЦИИ ЧЕЛОВЕКА 
В УСЛОВИЯХ РАЗНЫХ КОНФЕССИЙ РОССИИ

В1России можно получить не только светское об-
разование. Молодое поколение по своему свободно-
му выбору может учиться в Московской православ-
ной духовной академии (Сергиев Посад), в Буддий-
ском университете (Улан-Удэ) или Исламском ин-
ституте (Казань).

Безусловно, разное философское ви �дение пути 
человека в этом мире к духовному идеалу, к личност-
ному росту в рамках разных конфессий готовит не 
только будущих служителей религиозных культов, 
но и духовные ориентиры исповедующих ту или 
иную религию. Это относится также и к тем, кто не 
исповедует веры, но живет в условиях исконной ре-
лигии, формирующей в истории народа этническое 
и культурное самосознание. Правомерно говорить о 
том, что молодое поколение, исповедующее тради-
ционную религию, усваивает ее философские и ду-
ховные ориентиры, подчас истово следуя им в своих 
помыслах, суждениях и поступках, проявляя себя в 
повседневном стиле жизни и в проблемных ситуа-
циях в соответствии с идеалами своей конфессии.

Названные конфессии имеют многовековой путь 
поиска сущностных основ, ориентирующих челове-
ка в мире.

Буддизм как религиозно-философское учение 
возник в Древней Индии в VI–V вв. до н. э. и в ходе 
истории стал одной из распространенных мировых 
религий наряду с христианством и исламом. В исто-
рии буддизм широко распространился в Китае, Ти-
бете, Монголии, Японии и других странах. В России 
буддизм исповедуют прежде всего буряты, калмы-
ки, тувинцы и отдельные представители всех дру-

1 Академик Российской академии образования, заведу-
ющая кафедрой психологии развития Московского государ-
ственного педагогического университета, доктор психологи-
ческих наук, профессор, заслуженный деятель науки РФ. 
Возглавляет научную школу «Феноменология развития и бы-
тия личности». Автор более 500 научных публикаций, в т. ч. 
свыше 50 книг: «Таинство детства», «Возрастная психология. 
Феноменология развития», «Феноменология развития и бы-
тия личности: избранные психологические труды», «Лич-
ность: Мифы и Реальность (Альтернативный взгляд. Систем-
ный подход. Инновационные аспекты)», «Отчужденные: 
Абсо лют отчуждения» и др.

гих народов страны, которые выбрали для себя путь 
Будды.

Православие — одно из трех основных вероиспо-
веданий христианства (возникло в I в. н. э. в Пале-
стине), исторически сложившееся в рамках Визан-
тийской империи. В настоящее время православие 
распространено в России (помимо русских, многие 
другие народы исповедуют православие), Белорус-
сии, частично на Украине, в Румынии, Югославии, 
Болгарии, Греции, на Кипре.

Ислам, или мусульманство — одна из распро-
страненных религий, возникших в начале VII в. 
в Аравии. Ислам исповедуется в странах Ближне-
го и Среднего Востока, Северной Африки и Юго-
Восточной Азии. В странах СНГ ислам исповедуют в 
Средней Азии, Казахстане, Азербайджане. В России 
ислам исповедуют народы Северного Кавказа — Да-
гестана, Чечни, Ингушетии, Кабардино-Балкарии, 
еще Татарстана и Башкортостана, а также отдельные 
представители всех других народов страны, которые 
выбрали для себя мусульманство.

Исторически Россия стала многоконфессио-
нальной державой, где то складывалось толерант-
ное отношение к наличию в ней разных вероиспо-
веданий, то возникало яростное непризнание какой 
бы то ни было конфессии.

Сегодня в России настало время, когда все кон-
фессии получили возможность развивать свои 
структуры, восстанавливать каноны вероисповеда-
ния и укреплять свое ви �дение человека, его духов-
ного развития в этом мире.

Современная Россия — страна, которая ищет но-
вую идею, новую идеологию для всех ее граждан, ко-
торая сплотила бы многонациональные и многокон-
фессиональные массы ее граждан. За многонацио-
нальностью стоят исторически сложившиеся обы-
чаи, которые были взращены в условиях исконных 
ландшафтов и усвоенных ориентаций на традици-
онные религии.

Каждая конфессия обладает величием и глуби-
ной своего ви�дения человека в мире, его пути к ду-
ховному росту. Если конкретный человек усваивает 
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