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Аннотация 
В качестве объекта исследования рассмотрена 
деловая культура дальневосточной бизнес-среды в 

целях описания основных организационных, управ-

ленческих, коммуникативных, поведенческих пат-
тернов. Разработана модель концептуального со-

держания дефиниции “деловая культура” как ме-
тасубъекта и выполнена формализация атрибу-

тивных признаков. Описаны основные характери-

стики деловой культуры дальневосточных компа-
ний, находящихся на “зрелой” стадии жизненного 

цикла. Составлена когнитивная карта и разрабо-
тана модель деловой культуры на основе эмпири-

ческих данных. Установлены зоны культурной кон-

фронтации с азиатским типом деловой культуры, 
что позволит в дальнейшем разработать практи-

чески применимые методики межкультурного ме-

неджмента. 
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content of “business culture” definition as a meta-subject concept was developed 

and the attributive features were formalized. The business culture main characteris-

tics of the Far Eastern companies at the “mature” stage of the life cycle are de-

scribed in the paper. A cognitive map was drawn up and a business culture model 

based on the empirical data was developed. Zones of cultural confrontation with the 

Asian type of business culture were established, which will allow further developing 

of practically applicable cross-cultural management methods. 

 

Введение 

Как правило, экономические институциональные системы отдель-

ных стран мало чем отличаются. Но при общности формальных правил 

и норм координации хозяйственной деятельности, бизнес-партнеры не 

всегда понимают и верно интерпретируют субъективные модели пове-

дения друг друга, сложившиеся в процессе эволюции деловой среды от-

дельных компаний, что негативно сказывается на развитии партнёрских 

бизнес-отношений. Данная проблема актуальна и для дальневосточных 

компаний, бизнес которых, в основном, ориентирован на страны Се-

веро-Восточной Азии, с доминирующей конфуцианской культурой [19, 

24, 29, 30]. При взаимодействии с ведущими восточноазиатскими эко-

номиками возможно межкультурное недопонимание, для преодоления 

которого необходима разработка программ межкультурного менедж-

мента, что невозможно сделать без анализа современного состояния 

дальневосточной деловой культуры. Возникшее противоречие опреде-

лило исследовательскую проблему — отсутствие системного подхода 

к изучению современной дальневосточной деловой культуры в целях 

развития устойчивых межкультурных бизнес взаимоотношений, что 

подтверждается анализом литературных источников по данной тема-

тике. В ходе исследования предстоит ответить на следующие вопросы: 

сформированы ли устойчивые паттерны делового поведения в дальне-

восточных компаниях, каковы основные характеристики, специфиче-

ские особенности культуры дальневосточных компаний с “развитым” 

жизненным циклом. Проблемные задачи исследования заключаются 

в анализе современного состояния деловой культуры дальневосточных 

компаний, выявлении доминирующих паттернов делового поведения, 

установлению возможных конфронтационных зон межкультурного биз-

нес-взаимодействия. 

Исследовательская гипотеза может быть сформулирована следую-

щим образом: деловая культура дальневосточных компаний, находя-

щихся на “зрелой” стадии жизненного цикла, может быть отнесена 

к скандинавскому типу, где преобладает рационализм, полихромность 

и малая дистанция власти. Выдвинутая гипотеза позволяет конкретизи-

ровать цель исследования — определение доминирующих паттернов де-

ловой культуры дальневосточных компаний со “зрелой” стадией жиз-

ненного цикла, определение возможных конфронтационных зон меж-

культурного взаимодействия.  

Объектом исследования являются аспекты организационной, 

управленческой, коммуникативной деловой культуры дальневосточной 
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бизнес-среды. В качестве предмета исследования будут рассмотрены 

бизнес-отношения “хозяйствующий агентов” как субъектов “действую-

щих”, “способных к гибкой поведенческой логике, выходящих за пре-

делы установленных норм и правил”, субъектов как “полноправных 

участников бизнес-отношений, способных к их преобразованию”, “ге-

нерирующих систему действий на основе собственного опыта и рефлек-

сии” [2, 29].  

 

Материалы и методы исследования 

Анализ литературных источников по исследуемой проблематике 

показал, что в последнее время всё чаще появляются работы, система-

тизирующие теоретические основы деловой культуры на основе систем-

ного подхода. Исследования российской деловой культуры направ-

лены [12]: 

1) на выявление и систематизацию корпоративных ценностей, 

2) систематизацию типов и свойств российской деловой культуры, 

3) анализ процесса формирования деловой культуры в российском 

бизнесе, 

4) исследование стадийности жизненного цикла компаний,  

5) на выработку рекомендаций по совершенствованию менедж-

мента компаний на основе культуроцентричного подхода. 

Санкт-Петербургской школой социологии выполнен анализ об-

щих черт российской деловой культуры, что позволило обосновать её 

принадлежность к азиатскому (восточному) кластеру на макроуровне, 

к лидерскому (клановому, семейному) типу на микроуровне [4, 6, 12]. 

Российская деловая культура определяется как эмоциональная, коллек-

тивистская. В работах Д. Медовикова и А. Механика отмечены отличи-

тельные особенности российского делового коллективизма, основан-

ного не на стремлении к самоорганизации и солидарности, а на идеи 

и вере [22]. В. Дубицкая подчёркивает особую эмоциональность россий-

ской деловой культуры, анализирует её эволюционные тенденции [8]. 

Согласно результатам исследований, российская деловая культура 

в большей степени относится к скандинавскому типу. Но, в последние 

годы интенсивного внедрения американских методов менеджмента, из-

за игнорирования особенностей национальной деловой культуры 

наблюдается трансформация российской деловой культуры. В. Дубиц-

кая отмечает: “…в последние годы в результате применения неадекват-

ных методов управления люди стали сбрасывать с себя ответственность 

за целое. То есть стали брать на себя ответственность только за какой-

то свой участок” [8, с. 48].  

Совсем не много опубликовано научных работ и среди них нет эм-

пирически подкреплённых исследований дальневосточной деловой 

культуры [24, 29]. К сожалению, автору не удалось найти опубликован-

ные данные об особенностях современной дальневосточной деловой 

культуры, нет результатов анализа интеграционного потенциала и воз-

можных конфронтационных тенденций развития деловой культуры при 
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региональной экономической интеграции Дальневосточного федераль-

ного округа с ведущими экономиками Северо-Восточной Азии. 

В своих исследованиях будем придерживаться тезиса Пауэлла Ди-

маджио о взаимообусловленности культуры и экономического поведе-

ния, и опираться на понимание феномена корпоративной культуры 

А.Н. Занковского как “приобретенных смысловых систем..., которые 

выполняют репрезентативную, директивную и аффективную функции 

и способные создавать культурное пространство” [7, 9]. 

Методология исследования базируется на утверждении того, что 

тип преобладающей деловой культуры зависит от стадии жизненного 

цикла конкретной компании [10, 11]. На данном этапе исследования 

представляют интерес компании, находящиеся на стадии “зрелости” 

жизненного цикла. Рассматривая деловую культуру как основу форми-

рования транснационального бизнес-доверия, в ходе исследования 

в первую очередь нас будут интересовать компании, имеющие опыт ве-

дения международного бизнеса. Поэтому на основе случайной выборки 

будут отобраны порядка 50 дальневосточных компаний Приморского 

и Хабаровского краёв, для которых, на основе пилотных исследований, 

будет уточнена стадия жизненного цикла. Детальные исследования бу-

дут проводиться только для компаний, находящихся на стадии “зрело-

сти” и взаимодействующие с восточноазиатским бизнесом.  

Учитывая то, что исследования проводятся в культуроцентричной 

концепции, где наибольший интерес для исследователя представляет 

сам человек в его реально существующей среде, в качестве стратегии 

эмпирического исследования использовано множественное, индивиду-

альное описательное кейс-стади. Анализ отдельной личности, его соци-

альный опыт и ценностно-смысловые установки положены в основу 

описания процесса установления и развития внутрикорпоративной де-

ловой культуры [32, 34]. В качестве теоретического обоснования разра-

ботки программы интервьюирования использованы:  

— концепция психологических измерений культур и классифика-

ция культур Г. Хофстеда [35]; 

— концепция монополихромности культур и теория контекстуа-

лизированности культур Э. Холла [21];  

— теория жизненного цикла организации [10, 11]; 

— типы организационных культур Ч. Хэнди, К.С. Камерона, 

Р.Э. Куинна, Р. Льюиса [14, 15]; 

— культурологическая классификация и методика оценки 

Ф. Тромпенаарса [30, 37]. 

Большинство анализируемых феноменов социокультурной биз-

нес-среды являются латентным, поэтому для их анализа были использо-

ваны прокси-переменные. Для ограничения влияния неоднородности 

выборки применен один из робастных методов, направленный на отсле-

живание выбросов в процессе траскрибирования интервью. Для форма-

лизации основных атрибутивных признаков деловой культуры дальне-

восточных компаний разработаны абсолютные шкалы конструктов от 0 

до 10 баллов (табл. 1).  
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Таблица 1  
Модель формализации атрибутивных признаков 

дальневосточной деловой культуры 

 
Признак Описание признака 

1. Контекстуализиро-

ванность деловой 

культуры 

10 баллов — высокая степень контекстуализированности 

деловой культуры: регулярное понимание и использование 

элементов невербальной коммуникации, использование 

намёков, значимость интонации речи, предпочтение друже-

ских, приятельских отношений с сослуживцами деловым 

2. Монополихромность 

деловой культуры  

10 баллов — полихромная деловая культура: установление 

общих сроков выполнения работ, ситуативное следование 

графику работ, возможность одновременного выполнения 

нескольких дел. Свободное отношение к опозданию, отсут-

ствие строгого контроля рабочего времени 

3. Избегание неопреде-

ленности 

10 баллов — предпочтение идти на риск. 

0 баллов — строгое следование инструкций и предписаний, 

здравому смыслу 

4. Уровень коллекти-

визма 

10 баллов — морально-этическое, профессиональное дове-

рие подчинённым. Распределение работы между функцио-

нальными звеньями 

5. Уровень “культур-

ного запаздывания” 

10 баллов — высокий уровень “культурного запаздывания”: 

выполнение работы полностью базируется на личном 

опыте, без применения новых научных, технологических 

подходов для решения производственной проблемы; нов-

шества принимаются как неизбежность, к которой нужно 

адаптироваться. 

0 баллов — низкий уровень “культурного запаздывания”: 

широкое применения новых научных, технологических 

подходов для решения производственных проблем, творче-

ский подход к инновациям, активное осваивание новшеств 

при решении производственных задач 

6. Патернализм 

10 баллов — высокий уровень патернализма: принятия на 

себя заботы о коллективе и ответственность за производ-

ство, признание своей ответственности за пассивность 

7. Пассионарность 
10 баллов — высокое стремление к деятельности, направ-

ленной на достижение цели 

8. Дистанция власти 

10 баллов — высокая дистанция власти, выраженная в не-

равномерности распределения власти, что воспринимается 

как норма, допустимость и приемлемость внешнего прояв-

ления власти, неуважительное отношение к подчинённым  

9. Фактор конфуциан-

ского динамизма 

10 баллов — высокий фактор конфуцианского динамизма: 

ориентация на долгосрочное ведение бизнеса, бережли-

вость, экономность, склонность к долгосрочным инвести-

циям, стремление к стабильности, предсказуемости 

 

Результаты исследования и их обсуждение 

Результаты теоретических исследований 

Анализ деловой культуры как основы формирования и развития 

бизнес-доверия возможен на основах постнеклассической научной ра-

циональности, предполагающих, что пространство (среда) деловой 

культуры включает в себя не только экономических агентов, отношения 
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между ними, но и смысловые, ценностные аспекты их взаимодействия, 

в том числе и доверие. Феномен “деловая культура” может рассматри-

ваться как полисубъектная саморазвивающаяся среда, где основными 

средообразующими факторами являются целенаправленная экономиче-

ская деятельность, коммуникация и рефлексия бизнес-партнёров [1]. 

Деловая культура имеет свойства метасубъектности, а именно: 1) це-

лостность, обеспечивающаяся целеполаганием и различными типами 

активностей; 2) способность к саморазвитию и самоорганизации; 3) си-

стемная интеграция. В качестве системных элементов среды деловой 

культуры компании выступают: 1) система экономических отношений; 

2) ценностно-смысловые системы (морально-этические, нравственные 

и др.); 3) система устойчивых структур деловой культуры, сформиро-

ванных на основе устоявшихся бизнес-отношений (управленческие, ор-

ганизационные, поведенческие, коммуникативные и др.) [28]. Интегра-

тивная совокупность этих систем может рассматриваться как образ 

среды деловой культуры. Опираясь на гипотезу семиотической непре-

рывности, предполагающую взаимозависимость среды и входящих в её 

состав систем, деловая культура управляема на основе механизма обрат-

ных связей через изменение состояния систем, через создания опреде-

ленных условий [3, 5, 17, 18, 20]. В самоорганизующейся, в эволюцио-

нирующей среде деловой культуры в случае преобладания положитель-

ных обратных связей над отрицательными, происходит формирование 

устойчивых структур деловой культуры [5, 16, 18, 33]. На рис. 1 пред-

ставлена модель концептуального содержания феномена “деловая куль-

тура” как метасубъекта через генетические и атрибутивно-реляционные 

признаки. 

 
МЕХАНИЗМЫ САМООРГАНИЗАЦИИ И САМОРАЗВИТИЯ ДЕЛОВОЙ КУЛЬТУРЫ  

1. Деловая культура самоорганизуется на базе устоявшихся экономических отно-

шений за счёт механизма (вос)производства бизнес-сообществом интерсубъ-

ектных ценностей и смыслов. 

2. Саморазвитие деловой культуры происходит за счёт нивелирования флуктуа-

ции корпоративного поведения через механизм обратных связей 

МЕХАНИЗМЫ СОХРАНЕНИЯ ЦЕЛОСТНОСТИ ДЕЛОВОЙ КУЛЬТУРЫ 

1. Экономическая, коммуникативная, рефлексивная деятельность. 

2. Целевая детерминация: достижение коллективного экономического эффекта 

на условии рациональности 

СИСТЕМНАЯ ИНТЕГРАЦИЯ ЭЛЕМЕНТОВ ДЕЛОВОЙ КУЛЬТУРЫ 

Система экономических 

отношений 

Ценностно-смысловые  

системы 

Система устойчивых 

структур деловой куль-

туры (управленческих, 

организационных, пове-

денческих, коммуника-

тивных) 

ДЕЛОВАЯ КУЛЬТУРА КАК ОБЪЕКТ УПРАВЛЕНИЯ 

Деловая культура управляема: 1) через создание условий, 2) через трансформа-

цию формирующих пространство деловой культуры интегративных систем  

 
Рис. 1. Модель концептуального содержания дефиниции “деловая культура” 
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Итак, с позиции постнеклассической рациональности концепту-

альное содержание феномена “деловая культура” как метасубъекта бу-

дем определять как полисубъектную саморазвивающуюся среду, вклю-

чающую в себя экономических агентов-носителей деловой культуры, 

отношения между ними, ценностные, культурные, морально-нравствен-

ные аспекты их взаимодействия; как интегративную совокупность си-

стемы экономических отношений, ценностно-смысловой системы и си-

стемы устойчивых структур, являющуюся прообразом среды деловой 

культуры. Деловая культура за счёт (вос)производства бизнес-сообще-

ством интерметасубъектных ценностей и смыслов эволюционирует 

и саморазвивается. Она основывается на равноправных, проверенных 

опытом партнёрских отношениях, предполагающих взаимоизменение 

в результате коммуникации на основе понимания и принятия корпора-

тивных ценностей [17]. Деловая культура управляема через создания 

определенных условий.  

 

Результаты эмпирических исследований 

В 2018–2020 гг. проводились эмпирические исследования 52-х 

дальневосточных компаний и организаций на предмет определения ста-

дии их жизненного цикла. В результате были исключены для дальней-

шего исследования деловой культуры промышленные предприятия 

с крупносерийным производством. Данные компании реализуют госу-

дарственный заказ, что возможно только в условиях жёсткой бюрокра-

тической культуры [4, 6, 8, 22]. Также были отбракованы компании, 

находящиеся на “дородовой” стадии жизненного цикла и на стадии 

“юности” с ещё не сформированной деловой культурой. В поле иссле-

довательского интереса было оставлено 8 компаний, с подтверждённой 

стадией “зрелости” жизненного цикла и имеющие опыт ведения между-

народного бизнеса. 

Выборка носила целенаправленный характер. На основе общей ин-

формации о характеристиках генеральной совокупности дальневосточ-

ных компаний и организаций в целях повышения репрезентативности 

выборки были сформированы следующие требования к квотному от-

бору анализируемых компаний: 

— компании должны находиться на одной стадии жизненного 

цикла; 

— выбранные компании должны представлять различные сферы 

деятельности дальневосточного бизнеса; 

— компании должны относиться к категории малого и среднего 

бизнеса с годовым доходом от 800 млн – 2 млрд руб., со среднесписоч-

ной численностью сотрудников 16–100 чел. для малых предприятий 

и 250 чел. для средних. 

При обосновании анализируемой выборки автор старался соблю-

сти разнообразие деятельности компаний, максимально отражающее 

спектр дальневосточного бизнеса (табл. 2). В качестве источника инфор-

мации для кейс-стади выбрано гайд-интервьюирование с чётко задан-

ной структурой и нестандартизованными ответами на вопросы [36]. Эм-
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пирически установлено, что для анализируемых компаний характерно 

“замещение власти культурой”, “демократизация управления”, форми-

рование “ситуативного управления” при реализации долгосрочных 

стратегических целей [13, с. 888]. На основании обработки полученных 

результатов определены основные параметры деловой среды современ-

ной дальневосточной бизнес-среды (табл. 3), представленные на рис. 2 

в виде когнитивной карты. 

Таблица 2 
Характеристика анализируемых компаний 

 
Наименование  

организации 

Дата 

регистрации 

Штатный 

состав 

Основной вид  

деятельности 

ООО “Техно Бизнес ДВ” 

(г. Владивосток) 
2010 17 

Торговля оптовая машинным 

оборудованием и принадлежно-

стями 

ООО “Байкал” 

(г. Владивосток) 
2015 44 

Торговля розничными непродо-

вольственными товарами 

Группа компаний  

“Саммит Моторс” 

(г. Владивосток) 

2015 226 
Торговля автотранспортными 

средствами 

ООО “Дальинтер-радио” 

 (г. Хабаровск) 
1997 13 

Установка электронного и теле-

коммуникационного оборудова-

ния 

ООО «ТД “Майолика”», 

Feroof Russia 

(г. Владивосток) 

2016 12 
Оптово-розничная продажа стро-

ительных материалов 

ООО “Инжиниринг  

Консалтинг Компани” 

(г. Владивосток) 

2016 15 

Проектная деятельность в обла-

сти архитектуры, инженерных 

изысканий  

ОАО “Аксиома” 

(г. Владивосток)  
1994 25 

Производство наружной и внут-

ренней рекламы 

ООО “Транслайн” 

(г. Хабаровск) 
2004 14 

Производство драгоценных ме-

таллов 

 

Таблица 3  
Параметры дальневосточной деловой культуры 

 
Параметр дальневосточной 

деловой культуры 
Балл 

Описание степени выраженности параметра  

дальневосточной деловой культуры 

1. Степень контекстуали-

зированности дальнево-

сточной деловой куль-

туры  

6 

Средняя степень выраженности контекстуализи-

рованности деловой культуры: понимание и ча-

стое использование элементов невербальной ком-

муникации, но предпочтение открыто озвучивать 

и обсуждать проблемы без использования намё-

ков, анализ интонации речи, допустимость друже-

ских отношений с сослуживцами, но без излишней 

фамильярности 

2. Степень монополи-

хромности дальнево-

сточной деловой куль-

туры  

9 

Достаточно высокая степень выраженности поли-

хромности деловой культуры: установление чёт-

ких сроков, поэтапности выполнения работ, но си-

туативное, гибкое следование установленному 

графику, возможность и умение одновременного 
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Параметр дальневосточной 

деловой культуры 
Балл 

Описание степени выраженности параметра  

дальневосточной деловой культуры 

выполнения нескольких видов работ, пунктуаль-

ность, раздражение на опаздывающих, не допусти-

мость личного опоздания, практически отсутствие 

контроля рабочего времени при строгом контроле 

результата 

3. Избегание неопреде-

лённости 
6,3 

Средняя степень выраженности избегания неопре-

делённости деловой культуры: рациональное от-

ношение к ведению бизнеса, здравомыслие, неже-

лание идти на неоправданный риск 

4. Уровень коллективизма 10 

Высокий уровень коллективизма: морально-этиче-

ское, профессиональное доверие подчинённым. 

Распределение работы между функциональными 

звеньями 

5. Уровень “культурного 

запаздывания” 
1,5 

Очень низкий уровень “культурного запаздыва-

ния”: широкое применения новых научных, техно-

логических подходов для решения производствен-

ных проблем, но при этом учитывается опыт 

и накопленные знания; отслеживаются, активно 

осваиваются новшества при решении производ-

ственных задач; творческий подход к инновациям  

6. Патернализм 10 

Высокий уровень патернализма: ответственность 

руководителя за риски предприятия (в том числе 

и финансовые), забота о членах коллектива, не пе-

рекладывание своих неудач на власть и государство 

7. Пассионарность 10 

Харизматичность лидеров компании, формирова-

ние коллективного пассионарного поля, личная 

увлечённость достижением поставленных целей 

и увлечение за собой членов коллектива  

8. Дистанция власти 2,5 

Низкая дистанция власти. Не допустимость внеш-

него проявления власти. Уважительное отношение 

к подчинённым. Статус руководителя определя-

ется на основании личных качеств и поступков, 

профессионализмом, а не занимаемой должно-

стью. В то же время, признаётся и считается есте-

ственным неравномерное распределение власти, 

денежного вознаграждения в компании  

9. Фактор конфуциан-

ского динамизма 
10 

Наличие стратегических планов развития бизнеса, 

осторожные долгосрочные инвестиции, необходи-

мость предсказуемой государственной админи-

стративно-бюрократической политики ведения 

и контроля бизнеса, стремление к стабильному, 

предсказуемому взаимодействию с бизнес-партнё-

рами 

 

На рис. 3 представлена модель современной деловой культуры 

дальневосточных компаний. Дальневосточным компаниям с развитой 

культурой предпринимателя характерна матричная организационная 

структура, демократизация управления, наличие развитой адхократии 

и меритократии.  
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Рис. 2. Когнитивная карта дальневосточной деловой культуры 

 

 
 

Рис. 3. Модель деловой культуры дальневосточных компаний 
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К основным движущим факторам развития компании можно отне-

сти следующие: активное внедрение инноваций; кумулятивный процесс 

формирования, развития и воспроизводства внутрифирменных паттер-

нов поведения; развитие принципа субсидиарности; быстрая реакция на 

изменения бизнес-конъектуры; ситуативное принятие решений и разре-

шения проблемных ситуаций; стратегическое планирование; компе-

тентностное и нравственно-этическое доверие партнёрам и сотрудни-

кам. Для дальневосточных компаний характерно управляемое культур-

ное развитие, которое осуществляет руководитель. С одной стороны, 

дальневосточные компании придерживаются политики открытости для 

новых высокоинтеллектуальных, креативных сотрудников, с другой — 

существует жёсткий барьер на основе строгих критериев отбора, вклю-

чающих и культурные аспекты. На основе анализа коммуникативных 

практик анализируемых дальневосточных компаний сформированы до-

минирующие паттерны поведения, представленные в табл. 3. 

Таблица 3 
Доминирующие в дальневосточных компаниях  

поведенческие паттерны 

 
Наименование паттерна Описание паттерна 

1. Организация труда 

компании 

Свобода организации трудового процесса, предпочтение де-

лового стиля общения, уважительное отношение к подчинён-

ным, отсутствие гендерных, этнических ограничений, допу-

стимость критики в адрес руководителя, работа в правовом, 

законодательном поле, организация корпоративов, спортив-

ных соревнования, детских праздников 

2. Плановость, си-

стемность развития 

компании 

Наличие стратегии и поэтапного плана развития компании, 

интерес к инновациям, быстрая адаптация к изменяющимся 

условиям ведения бизнеса, умение работать в условиях не-

определённости, в условиях допустимого риска, гибкость 

планирования и текущая корректировка планов 

3. Подбор персонала 

Часто предпочтение личных качеств (эмоционально-этиче-

ских) когнитивным компетенциям; подбор персонала с высо-

кой степенью ответственности и самоорганизации; жёсткий 

отбор при конкурсе порядка 1/10 

4. Взаимодействия 

с бизнес-партнё-

рами 

Отношенческая контрактация на основе доминирования не-

формальных условий, взаимных обязательств, развитие дол-

госрочных отношений, гибкость, способность к адаптации 

в условиях неопределённости, оказание личностных знаков 

внимания в пределах общепринятых правил этикета, ответ-

ственность перед партнёрами, предпочтение “бизнес-откры-

того диалога”. При работе с иностранными партнёрами: сле-

дование национальным нормам и традициям партнёров, пре-

одоление барьеров стереотипов, ментальных и культурных 

барьеров 

5. Поведение в про-

блемных ситуациях 

Обсуждение проблемный вопросов в формальной обста-

новке; решение проблем в следующей последовательности: 

разрешение проблемы, поиск причин, вызвавших проблему, 

наказание виновных 
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Дальневосточная деловая культура может быть отнесена к полиак-

тивной. По степени следования установленным законам и правилам 

(Ф. Тромпенаарса) деловая культура Дальнего Востока находится на 

стадии перехода от конкретных к универсальным истинам.  

Обобщая полученные социологические данные о состоянии даль-

невосточной деловой культуры, выделим доминирующие типологиче-

ские признаки в соответствии с имеющимися классификациями деловой 

культуры и определим принадлежность дальневосточной деловой куль-

туры тому или иному типу (табл. 4). 

Таблица 4 
Соответствие дальневосточной деловой культуры  

существующим типологиям 

 
Тип деловой культуры Доминирующие типологические признаки 

Типология Чарльза Хэнди 

Культура задачи 

(культура Афины) 

Ценность результатов, высокая приспособляемость в экстре-

мальных условиях, малая значимость возраста и стажа, малая 

значимость власти, быстрая реакция, высокая степень авто-

номности при принятии решений, хорошие рабочие отноше-

ния, незначительный повседневный контроль, доступность 

ресурсов, обучение посредством участия, люди не как ресурс, 

а как индивиды, поощрение инициативы и саморазвития, до-

стижение кооперативного группового эффекта, основное 

средство распределения власти — профессионализм и обла-

дание ресурсами 

Типология Кима С. Камерона и Роберта Э. Куинна 

Рыночная организа-

ционная культура 

Внешне ориентированная стабильная организация, нацелен-

ная на результативность, высокую конкурентоспособность, 

в основе которой лежит рациональная прогностика 

Типология Ричарда Льюиса 

Реактивная организа-

ционная культура 

Ситуативное мягкое тактическое планирование при наличии 

ясных стратегических устремлений 

Типология Герхарда Хофштеде 

Мускулинность /  

Феминность 

Мускулинность дальневосточной деловой культуры в поста-

новке целей и целеустремлённости в их достижении. Фемин-

ность дальневосточной деловой культуры выражается в при-

верженности к духовным ценностям и в удовлетворении про-

стыми радостями жизни 

Средний уровень вы-

раженности избегания 

неопределённости 

Рациональное отношение к ведению бизнеса, нежелание идти 

на неоправданный риск 

Низкая дистанция 

власти 
Недопустимость внешнего проявления власти 

Традиционно коллек-

тивистская культура 
Наличие социальных связей 

Типология Фонса Тромпенаарса 

Культура универсаль-

ных истин 

Отношение к закону, правилам, договоренностям независимо 

от условий 

Культура коллекти-

визма 
Делегирование полномочий, коллективная ответственность 
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Тип деловой культуры Доминирующие типологические признаки 

Средняя степень вы-

раженности контек-

стуализированности  

Предпочтение открытого обсуждения проблемы, допусти-

мость дружеских отношений с сослуживцами, но без излиш-

ней фамильярности 

Культура не ориенти-

рована на социальное 

происхождение  

Оценка личных качеств и поступков, достижений 

Нейтрально эмоцио-

нальная культура 

Контроль своих чувств, сдержанность, самообладание. Раду-

шие, доброжелательность 

Типологии Фонса Тромпенаарса и Чарльза Хемпдена-Тернера 

Доминирующий тип 

управленческой куль-

туры — культура “Са-

монаводящейся ра-

кеты”. Менеджмент 

по целям 

Эгалитарная децентралицизованная власть, низкая степень 

формализации управленческих функций, развитие “культур-

ного” управления, ориентация на личностные отношения при 

решении поставленных задач, доверие к подчинённым на ос-

нове компетентностного подхода, реализация принципа суб-

сидиарности — принятия решения на месте возникновения 

проблемы 

 

На основе обобщённых данных, представленных в литературных 

источниках, деловая российская культура относится как к скандинав-

скому типу [8], так и к азиатскому типу [19, 25]. Не претендуя на глубо-

кие культурологические исследования, опираясь на полученные в ходе 

исследования эмпирические данные, определим принадлежность совре-

менной деловой культуры Дальнего Востока (её юго-восточных терри-

торий) к тому или иному типу. Делаем это только с одной целью — уста-

новление возможных конфронтационных зон межкультурного делового 

взаимодействия. За теоретическое обоснование сравнения возьмём ти-

пологию культур Г. Хофстеда, его оценку степени доминирования цен-

ностей, выраженную в относительных индексах (0-100) для различных 

стран и географических районов [35]. Определим индексы индивидуа-

лизма, дистанции власти, мужественности и избегания неопределённо-

сти как среднее арифметическое для группы стран: 1) Нидерланды, Да-

ния, Швеция, Норвегия, Финляндия и 2) Япония, Гонконг, Южная Ко-

рея, Тайвань и сравним их с баллами соответствующих показателей 

дальневосточных компаний, определив их по 100-балльной шкале [35]. 

Предполагаем наличие возможной методической ошибки при расчётах, 

так как не имеем достоверной информации о методике определения ин-

дексов профессором Герхардом Хофстедом. Полученный результат бу-

дем рассматривать как полуколичественный. На данном этапе исследо-

вания, в рамках поставленной цели, нас вполне устроит качественная, 

дескриптивная типология дальневосточной деловой культуры (рис. 4).  

Как видно из рис. 4, дальневосточная деловая культура макси-

мально приближена к скандинавскому типу в аспекте дистанции власти 

и мужественности деловой культуры. Уровень развития коллективизма 

близок к азиатскому типу культуры. Дальневосточная деловая культура 

имеет промежуточные характеристики в индексе избегания неопреде-

лённости между скандинавским и азиатским типами.  
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Приложения. Среднестатистические относительные индексы (0-100) по группам 

стран: 

1) Нидерланды, Дания, Швеция, Норвегия, Финляндия — голубой цвет. 

2) Япония, Гонконг, Южная Корея, Тайвань — коричневый цвет. 

Индекс деловой культуры дальневосточных компаний — зелёный цвет.  

 
Рис. 4. Сравнительный анализ дальневосточной деловой культуры  

на основе классификации деловых культур Г. Хофстеда 

 

Расширим перечень параметров сравнения культур, используя раз-

личные типологии. Данное сравнение основано на качественных харак-

теристиках, так как автору не удалось найти в литературных источниках 

количественные или полуколичественные данные измерений различ-

ных типов деловых культур. Полученный результат сравнительного ис-

следования подтверждается исследованиями В. Дубицкой [8] о принад-

лежности российской деловой культуры скандинавскому типу и позво-

ляет предположить наличия возможных конфронтационных зон крос-

скультурного делового взаимодействия дальневосточного бизнеса 

с представителями азиатского типа деловых культур. Данное предполо-

жение требует уточнения, детализации, подкреплённого реальными со-

циологическими исследованиями. 

 

Заключение 

К основным результатам исследования можно отнести следующие: 

— разработана модель концептуального содержания дефиниции 

“деловая культура” как метасубъекта; 

— составлена модель формализации атрибутивных признаков де-

ловой культуры; 

— определены и формализованы основные характеристики дело-

вой культуры дальневосточных компаний, находящиеся на стадии “зре-

лости” жизненного цикла и описаны основные её характеристики;  
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— составлена когнитивная карта и разработана модель деловой 

культуры “зрелых” дальневосточных компаний на основе эмпирических 

данных; 

— определены доминирующие ценностные установки; 

— описаны поведенческие паттерны организации труда, тактиче-

ского и стратегического управления компанией, подбора персонала, вза-

имодействия с бизнес-партнёрами, разрешения проблемных ситуаций; 

— выполнен сравнительный анализ дальневосточной деловой 

культуры “зрелых” компаний в соответствии с существующими типами 

культур; 

— установлены зоны культурного совпадения и конфронтации 

дальневосточной культуры “зрелых” компаний с азиатским и сканди-

навским типами деловых культур. 

Итак, определены основные характеристики деловой культуры 

дальневосточных компаний, находящихся на стадии “зрелости” жизнен-

ного цикла. Для успешной интеграции дальневосточного бизнеса в вы-

сокоразвитую бизнес-среду Северо-Восточной Азии, необходимо по-

нять сущность и особенности современной дальневосточной деловой 

культуры. Говоря о региональной деловой культуре как основе форми-

рования транснационального бизнес-доверия, необходимо оценить 

вклад “зрелых” дальневосточных компаний с развитой культурой пред-

принимателя в общее региональное пространство деловой культуры. 

Необходимо расшить исследовательский инструментарий и продол-

жить анализ дальневосточной деловой культуры в направлении компа-

ний, находящиеся на стадии жизненного цикла “детства” и “юности”, 

уточнить тенденции трансформации их деловой культуры и определить 

их вклад в формирование регионального пространства деловой куль-

туры. 
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