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Актуальность исследования обусловлена высокой конкуренцией среди организаций, которая 

заставляет руководителей искать новые методы для повышения эффективности деятельности. 

Одним из наиболее значимых факторов успешной деятельности является высокий уровень 

организационного доверия, в связи с чем активно исследуются различные факторы формирования 

доверия в организации. На сегодняшний день достаточное количество работ посвящено 

организационным и индивидуальным условиям формирования организационного доверия. Мень-

ше внимания уделяется культурным предпосылкам, таким как обобщенное доверие, социальный 

контроль и ценности коллективизма и индивидуализма в обществе. На основе теоретического 

обзора были описаны механизмы формирования доверия посредством указанных культурных 

предпосылок. Выявлено, что организационное доверие связано с восприятием поведения со 

стороны других сотрудников (обобщенное доверие), но не идентично доверию на поведенческом 

уровне. Сотрудники могут демонстрировать высокий уровень обобщенного доверия, но при этом 

— готовность быть уязвимыми перед другими в совместной деятельности. Установлено, что 

социальный контроль в обществе отрицательно влияет на организационное доверие, поскольку 

нарушает неформальные связи и не позволяет формироваться неформальным нормам и правилам, 

которые являются важными условиями для создания доверия. И наконец, обнаружено, что 

организационное доверие положительно связано с индивидуализмом и с ориентацией на 

коллективную деятельность. При этом доверие коллективистов ограничено людьми с тесными 

социальными связями, доверие индивидуалистов выходит за рамки этих отношений. Исходя из 

этого, особую роль приобретает поведенческая стратегия формирования положительной 

репутации «хорошего» человека, которая способствует благополучию индивида, обеспечивая ему 

помощь и поддержку со стороны других. Сформулированные выводы позволяют говорить о 

значимости культурных предпосылок при формировании доверия в организации, что в 

последующем должно учитываться в эмпирических исследованиях. 

Ключевые слова: организационное доверие, факторы доверия, обобщенное доверие, социальный 

контроль, коллективизм, индивидуализм. 

CULTURAL FACTORS IN TRUST FORMATION IN ORGANIZATIONS: 

A SOCIOLOGICAL ANALYSIS 
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The relevance of the study is due to the high competition among organizations, which forces managers to 

look for new methods of improving the performance. A high level of organizational trust is one of the 

most significant factors in efficient operation of companies. This explains interest in research on various 
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factors in the formation of trust in organizations. To date, there have been published quite many works 

devoted to organizational and individual conditions ensuring the formation of organizational trust. Less 

attention is paid by researchers to cultural prerequisites such as generalized trust, social control, and the 

values of collectivism and individualism in society. On the basis of a theoretical review, we describe the 

mechanisms of trust formation through these cultural prerequisites. It was revealed that organizational 

trust is related to the perception of behavior by others (generalized trust), but is not identical to trust at the 

behavioral level. Employees can demonstrate a high level of generalized trust, but at the same time show 

a willingness to be vulnerable to others in joint activities. It was also found that social control in society 

negatively affects organizational trust as it violates informal ties and does not allow the formation of in-

formal norms and rules that are important for trust. Finally, it was found that organizational trust is posi-

tively associated with individualism and with a focus on collective activity (team work). The trust of col-

lectivists is limited to people with close social ties, while the trust of individualists goes beyond these re-

lationships. Thus, the behavioral strategy that acquires a special role is building up a positive reputation 

of a «good» person, which contributes to the well-being of an individual since it provides him/her with 

help and support from others. The formulated conclusions indicate the importance of cultural prerequi-

sites in the formation of trust in an organization, which should be taken into account in empirical studies. 

Keywords: organizational trust, trust factors, generalized trust, social control, collectivism, individualism. 

 

Введение 

Тематика доверия обсуждается в социологиче-

ской науке достаточно давно, накоплен боль-

шой положительный опыт по исследованию 

данного вопроса. Один из классиков социоло-

гии и авторов теории доверия Ф. Фукуяма рас-

сматривал доверие как ожидание членами 

группы честного поведения с соблюдением не-

формальных общих правил от других участни-

ков [Фукуяма Ф., 2004]. Он выделял институ-

циональное и межличностное доверие. Меж-

личностное доверие, в свою очередь, подразде-

ляется на личное — доверие к друзьям, близ-

ким, родственникам и обобщенное (генерали-

зированное) — доверие к незнакомым людям, о 

которых нет никакой априорной информации 

[Рукавишников В.О., 2008]. Личное доверие — 

это моральная ценность человека, которая вы-

рабатывается в ходе социализации индивида и 

представляет собой ожидание искренности, 

честности и надежности другого человека. Если 

ожидания не оправдываются, то уровень лич-

ного доверия может уменьшаться. Обобщенное 

доверие, как правило, не зависит напрямую от 

личного жизненного опыта человека: это вос-

приятие других людей, основанное на установ-

ке «другие люди такие же, как и я». Кроме это-

го, уровень межличностного доверия можно 

рассматривать с позиции субъекта и объекта 

доверия: оценка собственного поведения 

(trustworthiness) и ожидание определенного по-

ведения от окружающих (trust).  

Сегодня в социологии доверие подразделя-

ется на реальное и потенциальное [Сасаки М. 

и др., 2010]. Потенциальное (декларируемое) 

доверие основано на принципе «все мои усилия 

должны быть отплачены тем же». Индивид 

способен оценить свой уровень доверия исходя 

из количества невыполненных обязательств 

других перед ним. Фактическое доверие (реци-

прокное) — это доверие, основанное на норме 

взаимности, уровень которой различен при вза-

имодействии с разными социальными группа-

ми. Например, чаще всего родственникам мы 

доверяем больше, чем коллегам по работе. 

В эмпирической социологии доверие также 

активно исследуется. Существует две группы 

методов измерения доверия (см., напр., [Шеи-

на М.В., Паклина С.Н., 2015]). Первая группа 

методов — опросные, в рамках которых при-

меняются формализованные и неформализо-

ванные инструменты. Особое распространение 

получили прямые вопросы об оценке уровня 

доверия. Однако E. Glaeser утверждает, что 

прямые вопросы о доверии и недоверии не мо-

гут расцениваться индивидом адекватно, так 

как они абстрактны и предсказывают лишь 

способность вызывать доверие (trustworthiness) 

[Glaeser E., 1999]. Автор предлагает использо-

вать косвенные вопросы — вопросы о прошлом 

поведении, которые помогают определить уро-

вень доверия через опосредованные действия. 

M. Paldam отмечает, что при измерении уровня 

доверия нужно учитывать, выигрыш от доверия 

(trust payoff), который индивид может полу-

чить, в частности, человек может вести себя по-
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другому, если в ситуации присутствует денеж-

ный стимул [Paldam M., 2000]. 

Кроме использования опросов, которые вы-

являют умозрительное представление индивида 

о доверии, необходимо анализировать конкрет-

ные действия и поведение, характеризующие 

уровень доверия, что возможно с помощью 

экспериментальных методов. Одним из показа-

тельных экспериментальных методов можно 

считать игровой. Так, «Trust game» — игра для 

оценивания уровня личного доверия, суть ее 

заключается в оценке выигрыша инвестора и 

заемщика от изначально переданных им денег 

[Lazzarini S. et al., 2004]. Другая игра — 

«Envelope drop» — оценивает уровень обоб-

щенного доверия [Paldam M., 2000]. Суть ее в 

том, что человеку представляется ситуация о 

забытой ценной вещи в общественном месте, 

ему необходимо оценить, будет ли доставлена 

эта вещь адресату. 

В центре социологического дискурса нахо-

дится проблема формирования и поддержания 

доверия в организации. Организационное дове-

рие выступает значимой детерминантой высо-

кой производительности труда, внедрения ин-

новационных процессов, приверженности со-

трудников организации, позитивного отноше-

ния к работе и др. К подобным выводам прихо-

дят зарубежные исследователи, ссылаясь на 

обширную доказательную базу, полученную в 

ходе эмпирических исследований [Malinen S. 

et al., 2013; Judeh M., 2016]. В то же время, ре-

зультаты отечественных социологов указывают 

на высокий уровень организационного доверия, 

с одной стороны, и отсутствие желаемых поло-

жительных эффектов, связанных с высокими 

показателями результативности организации, с 

другой. В связи с этим возникает вопрос: что 

обусловливает различное влияние организаци-

онного доверия на эффективность деятельности 

организаций в различных социокультурных 

контекстах?  

Организационное доверие рассматривается 

как сложное обобщенное суждение доверителя 

в отношении доверенного лица с учетом его 

доброжелательности и компетентности 

[Cook J., Wall T., 1980], где доброжелатель-

ность — это позитивные намерения по отноше-

нию к доверителю и искренняя забота о его 

благополучии, а компетентность — способ-

ность (с точки зрения наличия необходимых 

навыков и знаний) выполнять свои обязанно-

сти. Доброжелательность характеризуется 

намерением делать добро для доверителя и со-

пряжена с такими категориями, как лояльность, 

открытость, забота и поддержка. Компетент-

ность имеет более рациональную природу, тес-

но связана с чувством справедливости и обес-

печивает предсказуемость действий доверителя 

в условиях неопределенности. Доброжелатель-

ность, в свою очередь, создает эмоциональную 

привязанность к доверенному лицу, а сопут-

ствующие доброжелательности забота и под-

держка способствуют формированию ощуще-

ния позитивного эффекта. Исследователи ука-

зывают, что организационное доверие форми-

руется за счет организационных, индивидуаль-

ных и культурных предпосылок [Khouya M., 

Benabdelhadi A., 2021]. Организационные и ин-

дивидуальные детерминанты часто рассматри-

ваются при изучении доверия в организациях. 

Однако фактически вне зоны внимания остают-

ся культурные детерминанты. На наш взгляд, 

социокультурный контекст, культурные ценно-

сти и стандарты общества являются важными 

составляющими деятельности организации и, 

соответственно, оказывают весомое влияние на 

такие значимые организационные характери-

стики, как доверие. 

Цель настоящей статьи — обзор исследова-

ний о влиянии культурных условий (обобщен-

ное доверие, социальный контроль, ценности 

коллективизма или индивидуализма) на орга-

низационное доверие. В перспективе данный 

обзор даст возможность сформулировать гипо-

тезы для их проверки на выборке российских 

организаций. 

Обобщенное и организационное доверие 

Одним из факторов, обусловливающих форми-

рование организационного доверия, выступает 

предрасположенность к доверию в обществе 

(обобщенное доверие). Исследователями тер-

мин «предрасположенность к доверию» опре-

деляется как обобщенное ожидание в отноше-

нии того, что слова и обещания других являют-

ся надежными [Rotter J.B., 1967]. Выступая 

важным фактором формирования доверия, 

предрасположенность к доверию устанавливает 

начальный уровень доверия индивида к незна-

комым ему людям. В понимание сущности 

обобщенного доверия внес свой вклад предста-

витель теории социального обмена H.A. Simon, 

который считал, что в основе повторного обме-
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на лежит опыт. В случае повторения ситуации, 

которая случилась ранее и имела благополуч-

ный исход, повышается вероятность того, что 

человек будет действовать аналогичным обра-

зом [Simon H.A., 1957]. Другими словами, че-

ловек руководствуется прошлым опытом свое-

го индивидуального доверия, опираясь на зна-

ния, накопленные в ходе длительной практики 

взаимодействия с другими людьми. Поскольку 

доверие формируется с течением времени и ос-

новывается на прошлом опыте взаимодействий, 

временной фактор, выраженный в возрасте до-

верителя и его опыте, может определять склон-

ность, предрасположенность к доверию 

[Colquitt J.A. et al., 2007]. В ситуации, связан-

ной с доверием, всегда существует фактор уяз-

вимости, неопределенности и риска, поскольку 

доверие предполагает передачу ресурсов в руки 

человека, который будет действовать в своих 

интересах или интересах доверителя 

[Coleman J.S., 1990]. Следовательно, доверие 

определяется как готовность человека ожидать, 

что другой будет действовать в твоих интере-

сах и не воспользуется сложившейся ситуацией 

не в твою пользу. Кроме того, когда речь идет 

об обобщенном доверии, доверитель не имеет 

предварительной информации о другой стороне 

и не имеет возможности ее контролировать. А 

значит, доверие — это расчет на выигрыш в 

будущем, ожидание успеха. Как отмечает 

T.R. Tyler, доверие есть субъективный вероят-

ностный расчет потенциальных затрат и выго-

ды от будущих взаимодействий [Kramer R.M., 

Tyler T.R., 1996]. 

Работники со склонностью доверять другим 

и приписывать им доброжелательные намере-

ния с большей вероятностью будут вовлечены в 

коллективную работу и будут отмечать поло-

жительный эффект от коллективных действий 

членов группы. Существуют исследования, ко-

торые доказывают, что люди с более высоким 

уровнем обобщенного доверия не являются 

наивными и бесхитростными, а наоборот, дей-

ствуют осмотрительно, опираясь на доступную 

информацию о доверенном лице, в случае же 

отсутствия информации — на прошлый опыт 

[Yamagishi T. et al., 1990]. Таким образом, 

обобщенное доверие является следствием, «по-

бочным продуктом» развития у индивида соци-

ального интеллекта («social intelligence»), кото-

рый способен считывать сигналы неблагона-

дежности у других. Формирование социального 

интеллекта предполагает развитие у индивида 

способности оценивать такие качества потен-

циальных партнеров, как честность и надеж-

ность, что позволяет преодолевать риски в про-

цессе взаимодействия. Кроме того, индивид 

должен придерживаться этих качеств в соб-

ственном поведении, что повышает эффектив-

ность коммуникации и увеличивает его потреб-

ность во взаимодействии. Полученный соци-

альный интеллект позволяет индивиду осо-

знать, что доверие — это правильная (разумная, 

логичная) практика, которую стоит выбрать 

[Cain D.M. et al., 2014]. Проявление доверия 

при сотрудничестве во многом зависит от куль-

турного контекста интерпретации различных 

составляющих доверия в организации 

[Organizational trust…, 2010]. Сотрудники могут 

демонстрировать доверительные отношения из 

чувства долга, так как практика выражения не-

доверия в коллективе считается проявлением 

невежливости, подрывает репутацию «положи-

тельного сотрудника» [Goffman E., 1959]. 

Намерение не следовать принятой норме дове-

рять может вызвать у индивида напряженность, 

тревожность, чувство вины [Higgin E.T., 1989]. 

Ценности коллективизма/индивидуализма 

и организационное доверие 

Ценности коллективизма и индивидуализма как 

наиболее существенные отличительные при-

знаки культур впервые выделил G.H. Hofstede 

[Hofstede G.H., 1980]. Исследователь определил 

общности с развитым индивидуализмом как те, 

в которых связи между индивидами свободны и 

каждый из них проявляет заботу о себе и о сво-

ем ближайшем окружении. В обществах с ин-

дивидуалистическими ценностями доминируют 

отношения «на расстоянии вытянутой руки» 

[Samaha S.A. et al., 2014]. При индивидуализме 

члены общностей становятся независимыми 

друг от друга и от действий других. Важно раз-

личать эгоистический индивидуализм и инди-

видуализм солидарный, поскольку последний 

может быть основанием для признания, уваже-

ния, принятия людей с другими ценностями 

[Rothstein B., 2002]. Рост индивидуализма, ав-

тономии, самодостаточности является важным 

условием развития межличностного сотрудни-

чества, взаимной зависимости и солидарности 

[Realo A. et al., 2002]. 
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Коллективизм выступает противоположно-

стью индивидуализма и проявляется в обще-

ствах, где люди с рождения интегрированы в 

сплоченные группы, в которых индивид чув-

ствует защищенность в обмен на абсолютную 

лояльность, приверженность коллективу, а от-

ношения между сотрудниками и руководством 

подобны отношениям между детьми и родите-

лями. Лояльность по отношению к группе в 

обмен на защиту — важная характеристика 

общностей с ориентацией на коллективные 

действия. Коллективная работа часто связана с 

зависимыми отношениями включенных в нее 

сотрудников, а значит, зависимость и коллек-

тивизм людей являются благоприятной предпо-

сылкой для совместной деятельности, ориенти-

рованной на достижение личных и организаци-

онных целей [Hardin R., 2006]. 

Коллективизм и индивидуализм в большей 

степени определяют предрасположенность к 

доверию. Установлено, что представители од-

них культур склонны больше доверять людям, 

чем представители других [Kramer R.M., 

Tyler T.R., 1996]. Существуют исследования, 

доказывающие взаимосвязь индивидуализ-

ма/коллективизма не только на уровне культу-

ры, но и на уровне межличностного взаимодей-

ствия [Triandis H.C., 2001]. Например, коллек-

тивные установки в обществе позволяют тер-

пимее относиться к обвинениям и критике, что 

минимизирует их негативное влияние и не 

нарушает доверие между индивидами [Leung K. 

et al., 2001]. Исходя из этого, было выдвинуто 

предположение, что в обществах с ориентацией 

на коллективные ценности люди будут демон-

стрировать больший уровень доверия, чем в 

тех, где развита культура индивидуализма, — в 

том числе и на организационном уровне. Одна-

ко подобное утверждение ставится под сомне-

ние. Интересный пример приводит Ф. Фукуяма. 

Он пишет, что высокий уровень доверия харак-

терен для США с индивидуалистскими ценно-

стями и Японии с развитой культурой коллек-

тивизма; в то же время к обществам с низким 

уровнем доверия относят «индивидуалистиче-

скую» Италию и Китай с ярко выраженным 

коллективизмом [Фукуяма Ф., 2004]. Кроме то-

го, L. Huff, L. Kelley приходят к выводу, что 

американские менеджеры демонстрируют бо-

лее высокий уровень доверия и клиентоориен-

тированности, чем азиатские [Huff L., Kelley L., 

2005]. Авторы, изучая доверие в организациях в 

условиях коллективизма/индивидуализма, убе-

дительно доказывают, что организации с куль-

турой индивидуализма скорее положительно, 

чем отрицательно связаны с высоким уровнем 

доверия [Huff L., Kelley L., 2003]. Однако в 

случае высокого уровня доверия в организаци-

ях с установкой на индивидуализм рассматри-

ваются горизонтальные отношения (между со-

трудниками), а не вертикальные (между со-

трудниками и руководством). В то же время в 

других исследованиях показано, что сотрудни-

ки организаций, ориентированных на индиви-

дуальные ценности, демонстрируют меньшую 

удовлетворенность работой и приверженность 

организации [Kirkman B.L., Shapiro D.L., 2001]. 

Социальный контроль и организационное 

доверие 

Значимым культурным фактором формирова-

ния склонности к доверию в организации вы-

ступает культурная плотность, то есть степень 

социального контроля и действующие в обще-

стве социальные нормы и санкции. Отсутствие 

социального контроля приводит к социальной 

фрагментации и уменьшает социальную спло-

ченность. Такие показатели, в свою очередь, 

приводят к отказу в разделении общих ценно-

стей и норм, а также к разрушению социальных 

связей между людьми и внутри отдельных со-

обществ, организаций. Эти процессы не позво-

ляют развиваться коллективной эффективности 

и отрицательно сказываются на отношениях 

внутри организации, особенно на доверии меж-

ду сотрудниками.  

Любые сообщества зависят от системы вза-

имного контроля и социальных санкций, кото-

рые обязывают следовать социальным нормам 

[Gelfand M.J. et al., 2006]. Для формирования 

социального порядка в организации необходи-

мы такие ценностные ориентации, как испол-

нительность, чувство ответственности за орга-

низацию в целом, зависимость от общественно-

го мнения, чувство долга и лояльность к груп-

повым лидерам. При этом важно понимать, что 

коллективная система взаимного контроля хоть 

и способствует тесному сотрудничеству членов 

в сплоченных коллективах, однако не обеспе-

чивает защищенность в более широкой соци-

альной среде [Yamagishi T. et al., 1999]. Напри-

мер, было доказано, что «сильный» обществен-
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ный контроль повышает циничность индиви-

дов, в последующем это сказывается на их до-

верии внутри организации [Bahadir M., Le-

vent A.F., 2022]. Кроме этого, установлено, что 

социальный контроль отрицательно влияет на 

отношения внутри организации, т.е. уменьшает 

вовлеченность будущих сотрудников в ее дея-

тельность [Julian J., 1968]. 

Выводы 

Исходя из обзора зарубежных исследований, 

можно сделать следующие выводы о влиянии 

культурных предпосылок на организационное 

доверие. Во-первых, высокое организационное 

доверие проявляется не в силу того, что со-

трудники ориентированы на конечный резуль-

тат или положительные эффекты от взаимодей-

ствий, основанных на доверии, а потому, что 

они обеспокоены, как будет воспринято их по-

ведение другими. Именно восприятие, оценка 

поведения со стороны, а не конечный результат 

взаимодействия являются более значимыми для 

индивида в реализации трудового поведения. 

Важно уточнить, что когнитивный уровень до-

верия, связанный с восприятием доверителем 

объекта доверия, убеждениями, мнением о до-

веренном лице не идентичен доверию на пове-

денческом уровне. Следовательно, люди могут 

придерживаться мнения о других как о небла-

гонадежных, но при этом демонстрировать го-

товность быть уязвимыми перед другими в 

совместной деятельности. Во-вторых, высокий 

уровень формального социального регулирова-

ния выступает индикатором низкого организа-

ционного доверия, при котором члены органи-

зации не полагаются на систему неформальных 

социальных норм. Таким образом, соблюдение 

правил членами коллектива обусловливает 

предсказуемость их поведения, но не характе-

ризует уровень организационного доверия. В-

третьих, корреляция между коллективистскими 

ценностями и предрасположенностью к органи-

зационному доверию имеет ограниченный ха-

рактер, поскольку коллективизм ориентирован 

на формирование устойчивых групповых свя-

зей, которые обеспечивают безопасность инди-

видов в группе, но не формируют доверие. 

«Коллективизм обеспечивает безопасность и 

разрушает доверие» — пишет Т. Yamagishi. 

Для групп с коллективистскими ценностями 

характерна предрасположенность к доверию по 

отношению к тем, с кем они знакомы лично, с 

кем их связывают непосредственные контакты. 

Обобщенное доверие среди тех, кто разделяет 

ценности индивидуализма, связано с не груп-

повым доверием, с теми, с кем нет личных от-

ношений. Другими словами, доверие коллекти-

вистов ограничено людьми с тесными социаль-

ными связями, доверие индивидуалистов выхо-

дит за рамки этих отношений. Люди, не имею-

щие достаточных собственных ресурсов для 

преодоления трудностей, в том числе профес-

сиональных, присоединяются к группам с 

сильными социальными связями. Социальный 

капитал обеспечивает безопасность людей бла-

годаря прочным, плотным социальным связям. 

Социальный капитал, основанный на сети 

устойчивых связей узкого круга лиц, преобла-

дает в сообществах с ценностями коллективиз-

ма, где люди зависят друг от друга, поскольку 

не имеют возможности самостоятельно решать 

задачи и справляться с рисками. Члены коллек-

тивистских общностей помогают и защищают 

друг друга, обмениваются ресурсами с теми, 

кто входит в их сеть тесных контактов. Члены 

таких коллективов разделяют убеждение о це-

лесообразности зависимости от других и необ-

ходимости ценить крепкие связи внутри кол-

лектива. Особую роль приобретает поведенче-

ская стратегия формирования положительной 

репутации «хорошего» человека, которая спо-

собствует благополучию индивида, поскольку 

обеспечивает ему помощь и поддержку со сто-

роны других. 

Таким образом, значимым фактором форми-

рования организационного доверия является 

потребность в безопасности и намере-

ние/возможности использовать социальные 

связи узкого круга лиц, обеспечивающие до-

ступ к ресурсам, поддержку, взаимопомощь.  
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