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Аннотация. При организации деятельности компании современная куль-
тура труда предполагает не  только материальные стимуляторы и  физиче-
ские условия, удовлетворяющие потребностям в комфорте, мотивирующие 
к  конструктивной профессиональной деятельности сотрудников — важ-
ным фактором является психологический климат, в котором работает каж-
дый человек, будь то небольшая контора или градообразующее предприя-
тие. Если ранее, в послевоенное время, в России делался большой акцент 
на  «ударности» работников и  качестве продукции с  целью максимально 
быстро восстановить производственные ресурсы страны, то  сегодня оте-
чественных ученых озаботил вопрос морально-этических норм и командо-
образующего звена, влияющих на  качество труда работников. В  зарубеж-
ных странах, включая США, исследователи начали изучать данный вопрос 
ранее российских, вследствие чего большое количество работ опирается 
на  труды иностранных авторов, при этом не  адаптированных под особен-
ности и специфику русского менталитета. Актуальность данной статьи также 
обусловлена тем, что феномен организационной культуры за рубежом из-
учается более ста лет, а в России данная наука насчитывает не более 30-ти 
лет опыта.
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Корпоративная психология является одной из  са-
мых малоизученных, тем не  менее, очень вос-
требованных наук в  передовых и  развивающих-

ся странах. Множество исследований отечественных 
учёных по  психологии и  психодиагностике опираются 
на  переводы трудов зарубежных коллег. Согласно ис-
следованиям Л. Н. Захаровой, Дж. С. Крокстон, Б. Б. Яр-
махова (2006), «в России организационная психология 
начала свое относительно самостоятельное развитие 
с середины 90-х гг. ХХ в. В Америке профессия органи-
зационного психолога существует уже более 85-ти лет» 
[2, с. 45], соответственно, в 2019-м году данная профес-
сия на  зарубежном рынке уже насчитывает более ста 
лет своего существования. В  России, согласно данным 
Интернет-портала по  аналитике труда Grubber.ru, са-
мая большая потребность в  корпоративных психоло-

гах на  12  августа 2019 г. наблюдается в  Новосибирске, 
где открыта 191 вакансия, далее следуют организации 
Санкт-Петербурга — 57 вакансий, а  замыкает трой-
ку лидеров Краснодар — 29 предложений о  работе. 
Если говорить о  столице и  Подмосковье, то  в  Москве 
общее количество вакансий — 308, средняя зарпла-
та корпоративного психолога составляет 48  000  руб.; 
больше всех данные специалисты зарабатывают в Лоб-
не — в  среднем 120  000  руб.; далее идет Невинно-
мысск — 70 000 руб.; на третьем месте средняя зарплата 
в  45  300  руб. (Санкт-Петербург) [3]. Исходя из  данных 
Grubber.ru, веяния западной культуры труда активно 
приживаются в  России, однако, ввиду того, что данная 
область психологии сравнительно молода, она требует 
соответствующей адаптации опыта иностранных коллег 
с учетом специфики русского менталитета.
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Summary. In the organization of the company’s modern work culture 
involves not only material stimulants and physical conditions that 
meet the needs of comfort, motivating to constructive professional 
activity of employees — an important factor is the psychological 
climate in which every person works, whether it is a small office or 
a city-forming enterprise. If earlier, in the postwar period, in Russia 
there was a great emphasis on the “impact” of workers and the quality 
of products in order to quickly restore the production resources of 
the country, today domestic scientists are concerned about the 
issue of moral and ethical standards and team-building, affecting 
the quality of workers. In foreign countries, including the United 
States, researchers began to study this issue before the Russian, so 
that a large number of works based on the works of foreign authors, 
while not adapted to the characteristics and specifics of the Russian 
mentality. The relevance of this article is also due to the fact that the 
phenomenon of organizational culture abroad has been studied for 
more than a hundred years, and in Russia this science has no more 
than 30 years of experience.
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В Американской культуре труда корпоративная пси-
хология включает шесть фундаментальных направле-
ний:

1. Набор и размещение персонала, рабочей силы;
2. Проблемы развития и подготовки персонала, по-

вышение квалификации;
3. Управление (организационные детерминантны 

эффективности): психологические вопросы, свя-
занные со структурой организации, лидерством, 
коммуникациями, организационным климатом 
и организационной культурой; мотивация;

4. Организационное развитие в свете глобализации 
и прогресса мирового рынка труда;

5. Качество работы — профилактика и  коррекция 
дезорганизации, возникающей вследствие испы-
тываемых негативных состояний сотрудниками, 
таких как, например, стресс, утомление и пр.

6. Эргономика, т. е. исследование влияния человече-
ского фактора на трудовые процессы [2, с. 45–47].

В современной российской корпоративной психоло-
гии должное внимание уделяется следующим факторам, 
способствующим эффективной трудовой деятельности 
сотрудников:

1. Выборка людей при приёме на работу на вакант-
ные должности;

2. Индивидуальное консультирование работников 
по их психологическим проблемам, касающимся 
профессиональной деятельности или воздей-
ствующим на нее;

3. Консультирование руководства по  ситуациям, 
возникающим в коллективе (удовлетворенность 
сотрудниками работой и  рабочим местом, груп-
повые конфликты и дисбаланс отношений «руко-
водство — сотрудник», стрессы), рекомендации 
по  улучшению психоэмоциональной ситуации 
в организации и по повышению психологическо-
го комфорта персонала.

4. Конфликтология и оказание психологической по-
мощи в тяжелых переговорах;

5. Проведение мероприятий по  снижению профес-
сионального выгорания;

6. Проведение сеансов психоэмоциональной раз-
грузки.

Итак, поиском корпоративного психолога отече-
ственные фирмы озадачены ввиду того, что сегодня рос-
сийские компании стали активно заимствовать чужую 
(зарубежную) корпоративную культуру, при этом они 
не способны грамотно адаптировать ее под отечествен-
ную специфику труда. В  то  время как корпоративный 
психолог, с учетом достижений иностранных коллег, спо-
собен адаптировать данный феномен под русский мен-
талитет, при этом принимая во внимание прошлые прин-
ципы ведения трудовой деятельности в организациях.

Основой инновационного подхода в России к работе, 
базирующегося на исследованиях зарубежных психоло-
гов, является партнерство с высшим и средним руковод-
ством простых подчинённых. A. A. Dranitsa (2012) подчёр-
кивает в своем исследовании, что в культурах с большой 
дистанцией власти каждый имеет свое законное место 
в  социальной иерархии, а  социальный статус челове-
ка должен быть ясным, чтобы другие могли проявлять 
должное к  ним уважение [8]. Согласно исследованиям 
нидерландского социолога Г. Хофстеде, параметр дис-
танции власти в России один из самых высоких. «Россий-
ская сфера бизнеса, относящаяся к культуре с высокой 
дистанцией власти, представляет собой абсолютно чет-
кую иерархию, основанную на распределении властных 
полномочий. Характерной чертой такой культуры также 
является терпимость к несправедливости в распределе-
нии власти и ответственности в организации» [1]. «Управ-
ленцы в странах с низкой дистанцией власти полагаются 
в работе не только на свой опыт, но и на опыт своих под-
чиненных, признавая его одинаково ценным. К странам 
с низкой дистанцией власти относятся США» [4].

В  России рабочие отношения «начальник — под-
чиненный» опираются на  строгую субординацию, на-
рушение которой принимается начальником за  фами-
льярность и  панибратство, а  нежелание руководства 
принимать сотрудников за  равных расценивается пер-
соналом как предвзятость, однако, за рубежом партнер-
ство с  руководством считается эффективным методом 
достижения стратегических целей, заданных компанией.

В качестве демонстрации величины влияния лидер-
ства на  взаимоотношения и  поведение сотрудников, 
американской компанией по  обучению менеджменту 
Wilson Learning было проведено исследование среди 
25 000 работников в различных фирмах, которое проде-
монстрировало, что 69% сотрудников, удовлетворённых 
своей работой, аргументируют своё импонирование 
навыками их руководителей. Значительное отставание 
в производительности было связано с отсутствием или 
плохим руководством [9, с.  7]. Следовательно, дистан-
ционирование руководства от  подчиненных негативно 
сказывается на производительности компании, соответ-
ственно, на профессиональной деятельности сотрудни-
ков, их психоэмоциональном состоянии и  рабочем на-
строе.

Также важной тенденцией в области корпоративной 
психологии является формирование фирменного стиля 
организации как фактора корпоративной безопасно-
сти, профессионального единения и организационного 
порядка на  работе. Формирование фирменного стиля 
осуществляется на основе когнитивного, аффективного 
и конативного элементов корпоративной культуры. Что 
касается совокупности различных систем, составляющих 
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корпоративное управление, определенно, что корпора-
тивная идентичность является одним из  существенных 
атрибутов, которому уделяется все большее внимание 
со стороны огромного числа субъектов не только в силу 
их собственного стремления к  повышению корпора-
тивного имиджа и совершенствования корпоративного 
управления, но  и  в  силу внешних экономических при-
чин. Установлено, что эти признаки развития компаний 
могут быть оценены и  иметь ценностные параметры. 
Например, проведя соответствующий опрос в 2000 году, 
McKinsey & Company оценила акционерную стоимость 
с 50%-ным дисконтированием в российских компаниях 
только из-за отсутствия корпоративной системы управ-
ления, т. е. с 50%-ным когнитивным искажением.

Несомненно, вышеизложенные причины побуждают 
компании серьезно задуматься о формировании и раз-
витии корпоративного управления и фирменного стиля, 
адаптированного под российский менталитет. Однако 
организации склонны полагаться на стратегии, подходы 
и модели, предлагаемые зарубежными авторами. Исхо-
дя из исследования Е. Б. Прелыгиной (2011), отечествен-
ные корпорации упускают главное, игнорируя тот факт, 
что эти модели были созданы в  сообществах с  более 
стабильной политической, социальной и  коммуника-
ционной средой; в  сообществах, которые были жестко 
структурированы профессиональными и местными ин-
тересами; наконец, в сообществах, содержащих гораздо 
более однотипную и  в  целом достоверную информа-
цию [10]. Российская реальность, напротив, более из-
менчива, диверсифицирована, подвержена случайным 
влияниям, включает давние традиции недоверия к пер-
спективам стабильности и неизменности в становлении 
организации / власти / принципов государственной по-
литики (и, соответственно, принципов политики руко-
водства).

В имагологической литературе, а также в управленче-
ских и маркетинговых исследованиях, фирменный стиль 
обычно определяется как коллективное общественное 
восприятие компании многими людьми, как внешне, 
так и  внутренне. Согласно определению М. В. Томило-
вой (2002) в  рамках описанного подхода: фирменный 
стиль — это «интегрированное восприятие (осознание 
и оценка) компании различными общественными груп-
пами; восприятие, которое формируется через инфор-
мацию, хранящуюся в их памяти и связанную с различ-
ными аспектами деятельности компании» [5] — одной 
из  первоочередных задач корпоративного психолога 
является наполнение информационной составляющей 
описания корпоративной идентичности для формиро-
вания ее позитивного имиджа в  общественном созна-
нии путем позитивной оценки этой информации [10]. 
Позитивный корпоративный имидж — это параметры 
корпоративного поведения и  корпоративной культуры 

для новых сотрудников. В этом контексте формирование 
и  укрепление корпоративного имиджа является одним 
из  аспектов социально ответственного поведения как 
руководителей, так и  всех участников корпоративно-
го этикета. При этом прямое копирование зарубежных 
моделей фирменного стиля и  организационного стиля 
управления не  целесообразно без адаптации под рос-
сийский менталитет, иначе некоторые элементы чужой 
культуры труда могут показаться для русского сотруд-
ника неуместными, нелепыми или бессмысленными, что 
снизит профессиональный энтузиазм.

Адаптация зарубежных тенденций также предельно 
актуальна при работе в  российских компаниях между-
народного формата. Участники современного отече-
ственного рынка труда пришли к  солидарному заклю-
чению, что иностранную корпоративную психологию 
и  принципы её воздействия необходимо адаптиро-
вать под российский менталитет. Например, в  Minale 
Masterbrand, центральный офис которой находится 
в  Лондоне, российские коллеги заимствуют элементы 
демократического стиля управления, организационные 
принципы работы с проектами, демократический стиль 
профессиональной коммуникации и  корпоративный 
дресс-код. При этом демократический стиль комму-
никации, приемлемый для лондонской компании, при 
работе с  российским рынком адаптируется под отече-
ственный менталитет. «Мы не можем в некоторых вещах 
идти дальше, как это делается в нашем лондонском офи-
се: там топ-менеджер считает абсолютно нормальным 
для себя, например, после рабочего дня сесть на вело-
сипед и поехать домой. В Москве такое по ряду причин 
почти невозможно» [6].

Исходя из  вышесказанного, можно сделать вывод, 
что корпоративная психология, хоть и  молодая наука 
в  России, однако, очень востребованная. В  настоящий 
момент основной процент исследований в данной обла-
сти во многом опирается на зарубежные источники, что 
обусловлено столетним опытом разработок американ-
ских ученых касательно обозначенного феномена. Не-
смотря на то, что иностранные наработки весьма ценны, 
их прямое заимствование неприемлемо — необходима 
адаптация под российский менталитет.

Плюсы заимствований опыта зарубежных исследова-
телей и работы HR-менеджеров заключаются в следую-
щем:

1. 1. Многие гипотезы неоднократно подтверждены 
и апробированы, а многолетний опыт работы по-
зволил скорректировать все недочеты и изъяны 
в  исследованиях иностранных корпоративных 
психологов;

2. 2. Возможность использовать готовые модели, пси-
ходиагностический материал и пр.;
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3. 3. Готовые и  апробированные модели упрощают 
адаптацию новых сотрудников в организации;

4. 4. Чётко сформированная корпоративная культура 
и  этика повышает эффективность профессио-
нальной деятельности сотрудников и,  соответ-
ственно, всей организации.

Минусы заимствований исследований зарубежных 
учёных и опыта работы HR-менеджеров:

1. 1. Модели поведения, корпоративной культуры 
и этики не адаптированы под российский мента-
литет;

2. 2. Корпоративные правила, сформированные без 
учета интересов конкретных сотрудников, спо-
собны вызвать обратный эффект: спровоциро-
вать недовольство, демотивацию или апатию 
к работе.

Чтобы использование зарубежного опыта работы 
и  исследований в  области корпоративной психологии 
было эффективно и релевантно, необходимо:

1. 1. Адаптировать принципы работы психолога, кор-
поративной культуры труда и этики под россий-
ский менталитет;

2. 2. Снизить фактор высокой дистанции власти в рос-
сийских компаниях с  переориентацией на  пар-
тнерство высшего и  среднего руководства с  со-
трудниками, признавая одинаково ценным опыт 
и мнение и управленцев, и подчинённых;

3. 3. Поведение управленцев должно демонстриро-
вать не только лидерство, но и включать элемен-
ты наставничества и коучинга;

4. 4. Формирование фирменного стиля в  рамках оте-
чественной культуры труда;

5. 5. Адаптация зарубежных тенденций в  россий-
ских организациях международного формата 
с учетом правил и корпоративного регламента 
иностранных коллег в  процессе коммуника-
ции с представителями зарубежных компаний, 
модификация тех  же принципов под россий-
скую аудиторию современного отечественно-
го рынка.
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