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Аннотация. Актуальность исследования состоит в обсуждении понятий коллективизма 
и гражданственности как феноменов социального взаимодействия работника, что име-
ет существенное значение как для социальной, так и для организационной психологии. 
Цель: обоснование модели социального взаимодействия работника, в которой коллекти-
визм и гражданственность выступают в качестве феноменов социального взаимодействия. 
Основные результаты: в предложенной модели коллективизм работника понимается 
как его работника на удовлетворение интересов партнера по взаимодействию. При этом 
в случае взаимного коллективизма взаимодействие происходит в форме сотрудничества. 
В соответствии с тремя типами взаимодействия работника его коллективизм может быть 
дефицитарным (приносить практическую пользу), самореализационным (доставлять ра-
дость), духовным (иметь форму служения). С учетом разделения коллективизма на гори-
зонтальный и вертикальный и трех типов взаимодействия определяются шесть его видов. 
При этом коллективизм работника в организации имеет свою специфику в зависимости 
как от его психологических особенностей, так и от типа организационной культуры. Кол-
лективизм у российского работника выражен и преимущественно имеет форму духовного 
горизонтального коллективизма – стремления к бескорыстной помощи коллегам. Граж-
данственность работника (готовность к гражданскому поведению) понимается как одно 
из проявлений коллективизма – духовный коллективизм (готовность жертвовать своими 
интересами ради интересов Другого – коллеги, подчиненного, руководителя, первичной 
группы, организации). Выводы: обоснована трехкомпонентная модель социального вза-
имодействия работника, позволяющая определить шесть видов коллективизма и опре-
делить гражданственность как духовный коллективизм; определена специфика коллекти-
визма российского работника – выраженность духовного коллективизма. Практическая 
значимость: предложенная модель позволяет разработать а) методики оценки ориента-
ции работника на взаимодействие, б) технологии формирования коллективизма и граж-
данственности работника.
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Abstract. The relevance of the research consists in discussing the concepts of collectivism and citizenship as phenomena of social interaction of 
an employee, which is essential for both social and organizational psychology. The research objective is to substantiate a model of social interac-
tion of an employee in which collectivism and citizenship act as phenomena of social interaction. Main results: The employee’s collectivism is 
understood in the proposed model as the employee’s orientation towards satisfying the interests of the interaction partner. Moreover, in 
the case of mutual collectivism, interaction takes place in the form of cooperation. In accordance with the three types of the employee’s 
interaction, their collectivism can be scarce (bring practical benefi ts), self-realization (bring joy), and spiritual (take the form of service). 
Taking into account the division of collectivism into two types (horizontal and vertical) and the three types of interaction, the study defi nes six 
types of collectivism. At the same time, the collectivism of an employee in an organization has its own peculiarities, depending on both their 
psychological characteristics and the type of organizational culture. Collectivism of the Russian employee is expressed and mainly takes the 
form of spiritual horizontal collectivism; that is the desire of the employee to help their colleagues selfl essly. The citizenship of an employee 
(readiness for civic behavior) is understood as one of the manifestations of collectivism – spiritual collectivism (willingness to sacrifi ce one’s 
interests for the sake of the interests of Another person - a colleague, a subordinate, a supervisor, a primary group, or an organization). 
Conclusions: The study substantiates a three-component model of the employee’s social interaction. This model makes it possible to single out 
six types of collectivism and to defi ne citizenship as spiritual collectivism. The specifi city of the collectivism of the Russian employee is defi ned as 
the expression of spiritual collectivism. Practical significance: The proposed model allows us to develop a) methods for assessing the employee’s 
orientation to interaction, b) techniques of developing the employee’s collectivism and citizenship.
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Введение

Продолжающееся становление организа-
ционной психологии предполагает не только 
определение основных феноменов, находя-
щихся в поле ее внимания, но и уточнение 
основных организационно-психологических 
понятий. К числу таких понятий относятся 
понятия коллективизма и гражданственности, 
не только лежащие в области организационной 
психологии, но и имеющие явное социально-
психологическое содержание. Обращение к 
этим понятиям связано как с их значимостью, 
так и с необходимостью снизить неопреде-
ленность в их использовании, что позволит 

упорядочить многочисленные исследования 
коллективизма и гражданского поведения.

Эти понятия чаще всего рассматриваются 
как феномены социального взаимодействия и 
представлены в многочисленной группе иссле-
дований. Однако, по мнению многих авторов, 
эти исследования пока проводятся на разных 
теоретико-методологических основаниях и в 
связи с этим часто несопоставимы, что затруд-
няет определение их места в единой системе 
психологической науки.

Думается, что решение указанной проблемы 
многозначности целесообразно начать с анализа 
некоторых общих положений, характеризующих 
социальное взаимодействие работника.



Изв. Сарат. ун-та. Нов. сер. Сер.: Акмеология образования. Психология развития. 2024. Т. 13, вып. 2 (50)

Научный отдел118

Социальное взаимодействие работника

Такое взаимодействие имеет смысл рас-
смотреть с позиций системного подхода. В этом 
аспекте социальное взаимодействие работника 
можно понимать как взаимодействие с Другим 
– активной системой, имеющей свои интересы и 
выступающей в этом взаимодействии в качестве 
субъекта (другой работник, рабочая группа, 
организация). Следует заметить, что эти Дру-
гие актуальны для человека, выступающего в 
роли работника. В то же время человек может 
выполнять и другие роли (член семьи, гражда-
нин и т. д.), предполагающие соответствующих 
Других [1].

Поскольку в социальном взаимодействии в 
той или иной степени удовлетворяются жизнен-
ные интересы партнеров, эти интересы, будучи 
в определенной степени согласованы, задают 
тип взаимодействия. Таким образом, одним 
из показателей социального взаимодействия 
работника может служить степень ориентации 
работника на это взаимодействие. А более кон-
кретным показателем может выступать степень 
ориентации работника на удовлетворение ин-
тересов партнера по взаимодействию ‒ коллек-
тивизм. Соответственно, взаимная ориентация 
партнеров на удовлетворение интересов Дру-
гого может определяться как сотрудничество 
(взаимный коллективизм).

В качестве модели, представляющей жиз-
ненные интересы человека, ранее нами были 
обоснованы модель жизненных ориентаций и 
соответствующие ей типы взаимодействия [2].

Дефицитарная жизненная ориентация де-
терминирует дефицитарное (субъект-объект-
ное) взаимодействие и ориентирует партнеров 
на удовлетворение своих дефицитарных по-
требностей ‒ материальных, в безопасности, 
в принятии (в принадлежности и любви), в 
признании и во влиянии (власти, контроле). Со-
держание такого взаимодействия будет состоять 
в а) определении полезности Другого (началь-
ника, подчиненного, коллеги, рабочей группы, 
организации) и извлечении из Другого пользы, 
б) презентации работником своей полезности 
для Другого и реализации этой полезности во 
взаимодействии. 

Самореализующее (субъект-субъектное) 
взаимодействие детерминировано ориента-
цией работника на самореализацию. В этом 
взаимодействии партнер представляет цен-
ность настолько, насколько он создает усло-
вия для самореализации работника и имеет 

для этого достаточный потенциал (когнитив-
ный, коммуникативный, практический). 

Третий вид взаимодействия ‒ духовное (объ-
ект-субъектное) ‒ вытекает из особенностей 
духовной ориентации работника и предполагает 
служение Другому (работнику, группе, организа-
ции). В таком взаимодействии партнер выступает 
для работника источником духовности, в част-
ности примером служения. 

Важно заметить, что в идеале взаимодей-
ствие работника должно предполагать выражен-
ность всех трех типов взаимодействия, которое 
в этом случае должно приносить работнику 
практическую пользу, доставлять радость, иметь 
форму служения. При этом выраженность ка-
сается каждого Другого (работника, группы, 
организации).

Коллективизм как феномен 
социального взаимодействия

В психологии коллективизм часто рассмат-
ривается как свойство личности (ее направлен-
ность), формирующееся в процессе ее развития, 
но имеющее и некоторые природные основания 
(идентификация с близкими, с представителями 
биологического вида). М. С. Неймарк различает 
три вида направленности ‒ коллективистиче-
скую, личную и деловую, понимая коллективи-
стическую направленность как ориентацию на 
интересы и потребности общества, коллектива, 
других людей [3]. 

Практически такие же виды направлен-
ности выделяют Б. Басс, В. Смекал и М. Кучер, 
операционализировавшие эти виды с помощью 
разработанных ими личностных опросников [4]. 
Однако необходимо заметить, что эти авторы по-
нимают коллективистическую направленность 
шире, чем М. С. Неймарк, ‒ как ориентацию на 
взаимодействие.

В организационной и кросс-культурной 
психологии коллективизм исследован доволь-
но широко. Так, Дж. Берри [5] с соавторами 
даже считает, что этот параметр в современной 
кросс-культурной психологии исследован более 
тщательно, чем любой другой. 

Большое значение имеет параметр культуры 
в концепции Г. Триандиса [6], который понимает 
коллективизм как ориентацию человека на груп-
пу. По его данным, коллективизм проявляется 
прежде всего по отношению к членам ин-групп 
(групп, с которыми человек идентифицирует 
себя), к членам же аут-групп человек может 
проявлять иное отношение. Важной характери-
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стикой коллективизма выступает и обоснование 
Триандисом двух видов коллективизма – гори-
зонтального (ориентация на взаимозависимость 
и единство) и вертикального (ориентация на слу-
жение группе). Кстати, Хофстеде считает, что два 
вида коллективизма, обоснованные Триандисом 
(см. выше), вполне можно получить из сочетания 
коллективизма с дистанцией власти (еще один 
параметр в модели Хофстеде) [7].

В качестве антагониста на первых этапах 
исследования коллективизма рассматривали 
понятие индивидуализма и располагали два 
этих понятия на разных полюсах. Однако уже 
Г. Триандис [6] показал, что индивидуализм и 
коллективизм а) могут сосуществовать в каж-
дой культуре относительно независимо друг от 
друга, б) их выраженность зависит от ситуации 
и в этом определяется культурой, 

В организационной и кросс-культурной пси-
хологии часто остается неопределенным вопрос 
не только о содержании понятия, но и о носите-
ле коллективизма. С одной стороны, зачастую 
коллективизм рассматривается как параметр 
культуры (организационной, национальной), и в 
соответствии с этим подразумевается, что он ха-
рактеризует либо организацию, либо нацию / эт-
нос, а не отдельного человека. Однако когда дело 
доходит до операционализации этого понятия, 
авторы либо подразумевают в качестве носителя 
некоего типичного человека (базовую личность), 
либо приводят характеристики социальной общ-
ности, коррелирующие с коллективизмом. Так, 
Г. Хофстеде [7] рассматривает коллективизм как 
характеристику общности, а не индивида ‒ как 
степень интеграции членов какого-либо социума 
в группы. Однако в его списке характеристик 
коллективизма (в противопоставлении инди-
видуализму) большинство все-таки составляют 
характеристики взаимодействия человека с дру-
гими людьми, первичной группой и обществом. 

В этой связи в нашей работе коллективизм 
будет рассматриваться как личностная характе-
ристика, определяющая социальное взаимодей-
ствие человека как конкретного работника и ти-
пичного представителя социальной общности и 
тем самым характеризующая эту общность. При 
этом коллективизм имеет разные содержание и 
степень выраженности в зависимости от того, 
кто выступает для человека в качестве Другого 
(человек, группа, организация), и от ситуации 
взаимодействия. 

Как было отмечено, в понимании коллекти-
визма можно обнаружить две основные точки 
зрения ‒ как ориентации на взаимодействие, на 

отношения в форме взаимности как доминиру-
ющая и как готовности помочь Другому в удов-
летворении его жизненных интересов. 

Для уточнения понятия коллективизма 
существенно то, что ориентацию на взаимодей-
ствие можно найти в каждом виде взаимодей-
ствия (и не только в сотрудничестве). В этом 
отношении важно использовать мотивационное 
основание (что именно побуждает человека ори-
ентироваться на взаимодействие). Для ответа на 
этот вопрос можно обратиться к обоснованным 
выше типам ориентации человека на социальное 
взаимодействие – дефицитарной, самореализу-
ющей, духовной.

В связи с этим можно утверждать, что дефи-
цитарная ориентация предполагает ориентацию 
на взаимовыгодное взаимодействие – дефици-
тарный коллективизм и, соответственно, дефи-
цитарное сотрудничество (партнеры, полезные 
друг для друга). Самореализующий коллективизм 
основан на взаимодействии в «потоке», когда 
партнеры обеспечивают друг для друга условия 
для полной реализации потенциала каждого 
(партнер ‒ Друг, Единомышленник, Содеятель) 
в форме самореализующего сотрудничества. 
Наконец, духовный коллективизм проявляется в 
служении Другому (работнику, группе, органи-
зации) – во взаимодействии в системе духовных 
ценностей в форме духовного сотрудничества, 
соборности.

Следующий этап конкретизации видов 
коллективизма может состоять в использова-
нии положения Г. Триандиса о выделении двух 
видов коллективизма ‒ вертикального и гори-
зонтального. В результате определяются шесть 
видов коллективизма:

‒ вертикальный дефицитарный ‒ вза-
имовыгодное взаимодействие руководителя и 
подчиненного;

‒ вертикальный самореализационный ‒ ко-
мандная игра во главе с руководителем (капи-
таном команды);

‒ вертикальный духовный ‒ взаимодействие 
«Учитель (Наставник) – Ученик» в форме слу-
жения;

‒ горизонтальный дефицитарный ‒ вза-
имодействие с коллегами в форме обмена, осно-
ванное на принципе максимизации полезности 
взаимодействия;

‒ горизонтальный самореализационный ‒ 
автономные команды с самопорождающимся 
и распределенным лидерством;

‒ горизонтальный духовный ‒ а) рабочие 
группы с распределенной между членами 
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группы социальной ответственностью, со-
пряженной с чувством долга или б) соборность 
(духовное единство в типичных ситуациях 
взаимодействия). 

Понятно, что в поведении работника могут 
быть представлены все шесть видов коллекти-
визма. Их проявление и выраженность зависят 
как от личностных особенностей работника, так 
и от существующих организационных условий, 
и прежде всего организационной культуры. 

Гражданственность как форма коллективизма

Понятие гражданственности непосред-
ственно связано с понятием организационного 
гражданского поведения (ОГП), которое, с точки 
зрения одного из самых известных исследовате-
лей гражданственности Д. Органа, представляет 
собой сверхнормативное поведение работника, 
прямо не признаваемое формальной системой 
вознаграждения и способствующее эффектив-
ному функционированию организации [8]. В 
этой связи гражданственность можно понимать 
как готовность работника к гражданскому по-
ведению. При этом Д. Орган считает, что ОГП 
включает в себя экстраролевое и просоциаль-
ное организационное поведение, а концепции, 
описывающие эти виды поведения, выступают 
частными случаями общей концепции ОГП [9].

Обращает внимание Д. Орган и на связь ОГП 
с коллективизмом: в исследованиях установлено, 
что выраженный коллективизм предполагает 
выраженное ОГП [9]. 

Подробный теоретический анализ органи-
зационного гражданского поведения не высту-
пает целью нашей работы. В этой связи можно 
обратить внимание на обобщающие работы, в 
которых проводится многосторонний анализ 
этого понятия (к примеру, [10]). Нас же интере-
сует лишь соотнесение понятий коллективизма 
и гражданственности как ориентации работника 
на осуществление гражданского поведения.

В эмпирическом исследовании [11] в каче-
стве показателя гражданственности рассматри-
валась сверхнормативная включенность работ-
ника (393 чел., рабочие и служащие) в решение 
социальных вопросов, не предполагающая возна-
граждения. Оценивались реальная включенность 
в решение вопросов, желание решать вопросы и 
возможности для их решения.

Было обнаружено, что существует общая 
ориентация работника на решение сверхнорма-
тивных вопросов (общая гражданственность): 
реальная включенность в решение вопросов 

тесно связана с желанием и оценкой возмож-
ностей. При этом высокая включенность в 
реальное решение вопросов, в отличие от двух 
других видов включенности, связана с высокой 
удовлетворенностью жизнью. Примечательно 
и то, что работники больше всего проявляют 
свою гражданственность в решении вопросов, 
связанных с организацией рабочего места и с 
помощью коллегам. 

Эти результаты побуждают искать связь 
гражданственности и коллективизма в рамках 
единой концепции. Если обратиться к обосно-
ванным выше шести видам коллективизма, то 
среди них можно найти место и гражданствен-
ности, с которой непосредственно связаны два 
вида духовного коллективизма ‒ вертикального 
и горизонтального. При этом стоит напомнить, 
что духовный коллективизм проявляется в пре-
данности Другому. В этой связи гражданствен-
ность работника можно понимать как одно из 
проявлений коллективизма в виде готовности 
жертвовать своими интересами ради интересов 
Другого ‒ коллеги, подчиненного, руководителя, 
первичной группы, организации. Кроме того, в 
последние годы обращается обоснованное вни-
мание на то, что гражданственность работника 
целесообразно рассматривать в контексте его 
общей гражданственности, включающей и от-
ношение к Отечеству.

Коллективизм в организационной культуре

В психологии зачастую используются 
«управленческие» концепции организационной 
культуры, в которых как основные ее элементы 
выделяются принимаемые всеми сотрудниками 
организации нормы и ценности. Важно заметить, 
что в этих концепциях организационная куль-
тура рассматривается главным образом с точки 
зрения организационной эффективности.

В этом отношении примечательна концеп-
ция организационной культуры К. Камерона и 
Р. Куинна [12], которыми определяются четыре 
основных типа культуры: 

‒ иерархическая культура, для которой 
характерна ориентация на стабильность, пред-
сказуемость, соблюдение персоналом установ-
ленных правил;

‒ рыночная культура, в основе которой ле-
жит ориентация на достижение, высокие произ-
водственные результаты, победу в конкуренции;

‒ клановая культура, ориентированная на 
благоприятные отношения, сплоченность, кол-
лективизм;
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‒ адхократическая культура, для которой 
характерна ориентация на инновации, изменчи-
вость, развитие, профессиональное развитие и 
креативность персонала [12].

Для определения психологического подхода 
к организационной культуре важно, что основной 
объект для психолога – человек в организации, и 
с этим связаны два аспекта анализа – человек с 
точки зрения требований организации и органи-
зация с точки зрения требований человека (как 
среда жизнедеятельности) [2].

Психологический подход к организаци-
онной культуре был обознач ен, пожалуй, наи-
более четко в концепции Э. Шейна [13]. Он, с 
одной стороны, использует общепринятое по-
нимание организационной культуры, в основе 
которой лежат разделяемые нормы и ценности. 
С другой стороны, Э. Шейн вводит понятие 
базовых представлений, в которых эти нормы и 
ценности представлены, отводя этому уровню 
базовых представлений ведущую роль и считая, 
что именно здесь можно установить сущность 
культуры группы. Существенно и то, что Шейн 
неявно предполагает, что эти базовые представ-
ления имеют два выражения ‒ представления о 
реальном и об идеальном (эталонном).

С учетом этого организационную культуру 
можно понимать как совокупность разделяемых 
членами организации норм и ценностей, которые 
проявляются, во-первых, в базовых отношениях 
организации с работником и работника с орга-
низацией, во-вторых, в терминальных (имеющих 
жизненное значение) образах, представлениях 
работника, в-третьих, в организационном по-
ведении [14].

Для более четкого определения психологи-
ческого содержания организационной культуры в 
качестве ее основания были определены жизнен-
ные ориентации работника (аналогично типам 
социального взаимодействия). В соответствии с 
этим можно определить три типа культуры, для 
которых характерна ориентация на соответству-
ющие типы взаимодействия – дефицитарный, 
самореализационный и духовный. Сочетание этой 
типологии с типологией Камерона и Куинна дает 
соответствующие типы культуры и характерную 
для каждого из этих типов ориентацию на вза-
имодействие в форме коллективизма.

Так, для иерархической культуры характе-
рен коллективизм вертикальный дефицитарный 
(приверженность руководителю, организации) 
и вертикальный духовный (преданность ру-
ководителю, организации). В рыночной куль-
туре выражен коллективизм вертикальный и 

горизонтальный дефицитарный, построенный 
на отношениях обмена, вертикальный и го-
ризонтальный самореализационный (симбиоз 
с руководителем, организацией, первичной 
группой, коллегами), а также вертикальный и 
горизонтальный духовный (духовное единство 
с организацией, руководителем, коллегами 
группой). Специфика проявлений коллективиз-
ма в клановой культуре определяется высокой 
ценностью взаимоотношений: а) дефицитарный 
вертикальный и горизонтальный ‒ благопри-
ятное положение в группе, высокая оценка со 
стороны референтных лиц; б) самореализацион-
ный ‒ дружеские взаимоотношения с коллегами 
и руководителями; в) духовный ‒ стремление 
оказывать бескорыстную помощь, соборность. 
Наконец, для адхократической культуры харак-
терны два вида коллективизма – самореализа-
ционный (радость от решения сложных задач в 
команде) и духовный (соборность, бескорыстная 
помощь и преданность в отношении партнеров 
по взаимодействию).

Коллективизм российского работника 

Человек как работник в своем рабочем по-
ведении в основном реализует особенности двух 
культур ‒ национальной и организационной, ко-
торая может в значительной степени отличаться 
от национальной. 

Особенности национальной культуры отра-
жены в образе человека как представителя этно-
са. Более того, во многих культурах представлена 
трудовая этика, содержащая в себе некий набор 
правил, норм и ценностей, регулирующих рабо-
чее поведение человека и его отношение к труду. 
При этом трудовая этика, так же как и культура 
в целом, испытывает на себе влияние религиоз-
ной этики. В настоящее время, пожалуй, более 
известна протестантская трудовая этика, 
связанная с возведением труда в число высших 
ценностей. Однако по такой логике можно пред-
полагать и другую религиозную этику. 

В частности, Л. Б. Карелова [15], сравнивая 
протестантскую и японскую (синтез буддизма 
и конфуцианства) трудовую этики, отмечает их 
единство в том, что в обоих случаях в качестве 
основных ценностей принимаются трудолюбие, 
честность и бережливость. В соответствии с 
этим материальный достаток считается след-
ствием и критерием реализации этих ценностей. 
Однако в японской трудовой этике основой 
для трудовых ценностей выступает принцип 
ответственности работника перед обществом, 
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с которым работник в значительной степени 
идентифицирует себя. А вот в протестантской 
этике работник воспринимается как изолиро-
ванная сущность и внимание обращается на его 
личной ответственности перед Богом.

Работы по мусульманской трудовой этике 
немногочисленны. Можно лишь отметить, что в 
них важное значение придается принципу соци-
альной справедливости и социального равенства. 
Более того, Э. Зулайфа [16] видит в стремлении 
к богатству основное отличие мусульманской 
и протестантской трудовой этики ‒ в исламе, 
в отличие от протестантизма, не поощряется 
чрезмерное накопление богатства.

Немногочисленны и работы по трудовой 
этике как компоненту национальной культуры 
россиян. При этом, как правило, не делается в 
этом отношении различий между понятиями 
«россиянин» (идентификация со страной – Рос-
сией) и «русский» (представитель этноса). В 
этой связи возникает вопрос о правомерности 
использования понятия «российский» по отно-
шению к трудовой культуре. Конечно, проводя 
анализ традиционной трудовой культуры этноса, 
целесообразно использовать понятие «русские». 
Однако с учетом многонациональности России 
при характеристике современной трудовой куль-
туры имеет смысл говорить о «россиянах», имея 
в виду главное ‒ русские в России составляют 
большинство и выступают титульной нацией. В 
этой связи трудовая культура россиян ‒ это тру-
довая культура русских с некоторым влиянием 
глобализации и культур других этносов.

Таким образом, трудовая культура россиян 
в значительной степени определяется традици-
онной культурой русских, а с учетом влияния 
религиозной этики на традиционную культуру 
это – влияние православия. 

Православная этика, определяющая от-
ношение к труду, нашла свое отражение в 
«Основах социальной концепции Русской 
Православной Церкви». В этой концепции 
указывается на то, что труд сам по себе не 
является безусловной ценностью и имеет два 
нравственных побуждения ‒ а) трудиться, что-
бы питаться самому, никого не обременяя, и 
б) трудиться, чтобы подавать нуждающемуся 
[17]. В этом отношении православная трудовая 
этика близка мусульманской, но отличается от 
протестантской, в которой труд и его матери-
альные результаты имеют самостоятельную 
ценность. При этом на более общем уровне 
Ю. М. Лотман определил различие между евро-
пейским и российским отношением к социуму 

на уровне архетипов: если для Европы характе-
рен архетип договора, то для России ‒ отдания 
себя [18]. В этом аспекте российское отношение 
к социуму ближе к восточному с одним отличи-
ем: для российской культуры все-таки больше 
характерен горизонтальный коллективизм.

Таким образом, в православной трудовой 
этике, как и в восточной, в отличие от протес-
тантской, содержится требование трудиться 
ради высших ценностей, в частности для помощи 
ближнему. В этой связи З. В. Сикевич отмечает 
специфику этических ценностей русских: если 
европейцы ориентированы на ценности протес-
тантской этики (индивидуальную самореализа-
цию, самосовершенствование), то русские ‒ на 
православные ценности, такие как коллективизм, 
скромность и трудолюбие [19]. 

Таким образом, несмотря на возрастание 
индивидуализма российского работника в по-
следние годы, что отмечают исследователи, 
можно с уверенностью утверждать, что для рус-
ских до сих пор более характерен коллективизм. 
При этом коллективизм русских имеет больше 
духовную, а не дефицитарную направленность 
и проявляется в альтруизме, стремлении оказать 
помощь, в доверии и уважении.

В советское время такой коллективизм под-
держивался и на уровне идеологии. Правда, что 
касается коллективизма в идеологии, в ней в ос-
новном фиксировалось то, что уже содержалось 
в национальной культуре. Так, в Моральном 
кодексе строителя коммунизма из 12 определя-
ющих принципов по крайней мере три можно на-
прямую отнести к характеристикам социального 
взаимодействия: добросовестный труд на благо 
общества: кто не работает, тот не ест; гуманные 
отношения и взаимное уважение между людьми: 
человек человеку друг, товарищ и брат; коллек-
тивизм и товарищеская взаимопомощь: каждый 
за всех, все за одного [20]. 

Примечательно, что первый принцип, 
характеризующий взаимодействие человека с 
обществом, можно отнести к дефицитарному вза-
имодействию (отношения обмена), а вот остав-
шиеся два (межличностное взаимодей ствие) – к 
духовному и самореализующему. 

Таким образом, культура российского обще-
ства стимулирует коллективизм российского 
работника – духовный в форме гражданствен-
ности и духовного единства и самореализующий 
в форме дружеских отношений. В этом плане 
такой коллективизм более близок восточно-
му, чем западному, с одним отличием: можно 
предполагать, что в российском коллективизме 
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все-таки более выражена ориентация на гори-
зонтальное взаимодействие. Это предположение 
может найти подтверждение в проведенных нами 
эмпирических исследованиях мотивационных 
характеристик типичного и идеального россий-
ского работника [2]. 

Эти исследования показывают, что в число 
значимых коммуникативных ориентаций ра-
ботника входят как дефицитарные (стремление 
к принятию и признанию), так и самореали-
зационные (стремление к глубокому и интен-
сивному общению) и духовные (стремление к 
бескорыстной помощи коллегам). Это значит, 
что во взаимодействии реализуются все три 
жизненные ориентации работника. Особенно это 
справедливо в отношении типичного работника. 
В портрете же идеального работника значимость 
коммуникативных ориентаций снижается за счет 
возрастания ориентаций на работу. 

Несмотря на то что в коммуникативных 
ориентациях работника выражены все три вида 
коллективизма (дефицитарный, самореализаци-
онный, духовный), все-таки наибольшую зна-
чимость (требует подтверждения в дальнейших 
исследованиях) имеет духовный горизонтальный 
коллективизм ‒ стремление работника к беско-
рыстной помощи коллегам. (Это единственная из 
коммуникативных ориентаций, присутствующая 
среди пяти наиболее значимых мотивационных 
характеристик как типичного, так и идеального 
работников и имеющая наибольшее количество 
корреляционных связей с другими мотиваци-
онными характеристиками и характеристиками 
организационной среды). 

Выводы

1. Коллективизм работника целесообразно 
понимать как ориентацию работника на удовле-
творение интересов партнера по взаимодей-
ствию. При этом партнерами по взаимодействию 
могут выступать другой работник, рабочая 
группа, организация в целом. Доминирование 
интересов одного из партнеров и определяет 
основную направленность коллективизма, а в 
случае взаимного коллективизма взаимодей-
ствие происходит в форме сотрудничества.

2. В соответствии с тремя типами взаимо-
действия работника его коллективизм может 
быть дефицитарным (приносить практическую 
пользу), самореализационным (доставлять ра-
дость), духовным (иметь форму служения).

Гражданственность работника (готовность 
к гражданскому поведению) можно понимать 

как одно из проявлений коллективизма ‒ го-
товность жертвовать своими интересами ради 
интересов Другого ‒ коллеги, подчиненного, 
руководителя, первичной группы, организации. 
При этом гражданственность работника целе-
сообразно рассматривать в контексте его общей 
гражданственности, включающей и отношение 
к Отечеству.

3. Коллективизм и проявление его в форме 
сотрудничества в организации имеют свою спе-
цифику в зависимости от типа организационной 
культуры.

4. Коллективизм у российского работни-
ка выражен и преимущественно имеет форму 
духовного горизонтального коллективизма ‒ 
стремления работника к бескорыстной помощи 
коллегам.

Практическая значимость предложенной 
модели о риентации работника на социальное 
взаимодействие позволяет разработать мето-
дики оценки ориентации работника на вза-
имодействие, что частично было реализовано в 
шкалах оценки мотивационных характеристик 
работника, а также технологии формирования 
коллективизма и гражданственности работника
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