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Православная корпоративная культура – интегратор интересов российских компаний и ожиданий российского персонала
Корпоративная культура – основной интегратор интересов компании и ожиданий сотрудников. С одной стороны, это система солидарности сотрудников с компанией, а с другой стороны, это социальный зонтик, в тени которого сотрудники могут жить счастливо и свободно.

Это понимание возникло в период экономического спада второй половины XX века, потрясшего американскую экономику и сопровождавшегося многочисленными производственно-трудовыми конфликтами. Материальные стимулы, широко применявшиеся в американских компаниях наряду с полным пренебрежением социальными интересами персонала, оказались не эффективными. 
Обстановка оказалась особенно острой, так как проявлялась в резком падении производительности труда по сравнению с внезапно появившимся мощным конкурентом в лице Японии. Персонал японских компаний оказался не только не вовлеченным во всеобщий коллапс, но, напротив, проявил удивительные качества приверженности своим компаниям, лояльности к своему менеджменту и устойчивости в период кризиса. 
Оказалось, что управление персоналом в японских компаниях опиралось на моральные стимулы, при этом слабо использовались, а часто и нарочито игнорировались материальные стимулы индивидуальной производительности. Но последовавшие за тем попытки внедрить японский опыт в американских компаниях оказались неудачными по причине разницы национально-религиозных традиций.
Японские компании в миниатюре повторяли японскую культуру, а поведение персонала соответствовало религиозным нормам синтоизма. Послушание, самопожертвование, преданность старшему по статусу, приоритет общественных интересов, взаимная помощь и групповая ответственность – эти ценности синто помогли японским компаниям выстоять перед лицом кризиса, сплотив рядовых сотрудников и менеджмент.
Экономический кризис, глобально переживаемый в настоящее время, имеет много схожего с описанной ситуацией и, в первую очередь, тем противостоянием, которое возникает между менеджментом и сотрудниками компаний. Конфликт интересов вызван той же ориентацией на материальное стимулирование, которая сложилась в большинстве российских компаний. Дефицит ликвидности лишает компании основного инструмента стимулирования, а сотрудники, не видя в деятельности компании ничего социально и морально для себя значимого, отказываются поступиться своими материальными интересами.
Выход из этой ситуации видится в формировании на отечественных предприятиях корпоративной культуры, соответствующей русскому православию. Именно православие является для России источником моральных и социальных ценностей. Исходя из сказанного, можно предположить, что корпоративная культура, построенная на ценностях православия, вызовет наибольшее приятие со стороны отечественного персонала, повысит его благонадежность и приверженность компании, вызовет лояльность и устойчивость в периоды кризисов [1, с. 16].

При этом важно отметить, что последние десять лет в бизнесе активно насаждался взаимный утилитарный подход к трудовым обязательствам, вырастивший уже поколение сотрудников, в любом случае не желающих сотрудничать с менеджментом вне области материальных интересов. По этой причине построение в компании православной корпоративной культуры должно непременно сопровождаться отбором и набором персонала, соответствующего ее критериям.
Что касается конкретных внутриорганизационных мероприятий по формированию православной корпоративной культуры, то можно выделить следующие из них. Во-первых, необходимым является настраивание сотрудников на самореализацию через служение компании и солидарности с ней. Внутриорганизационные мероприятия в этом случае должны предусматривать формулировку общественно значимых и этичных целей компании и привлечение сотрудников к выработке этих целей [2, с. 17]. Сотрудник каждого уровня компании должен осознавать свой вклад в общее дело и ответственность за его успех. Сам руководитель должен стать эталоном солидарности с компанией и служения ей, образцом для своих сотрудников, распределяя прибыль на развитие компании и поддержание сотрудников, а также построение системы социальной ответственности.
Во-вторых, это обеспечение в компании коллективного (общинного) образа жизни, поощрение неформальных «семейных» патерналистских отношений внутри коллектива, уничтожение конкуренции среди сотрудников компании, поощрение взаимной поддержки и доверия, коллективной ответственности. В этой связи компания должна восприниматься сотрудниками как часть общества, церкви, родины. Организационные мероприятия должны быть направлены на повышение качества наполнения досуга сотрудников, оздоровление организационного климата, развитие образовательных программ, планирование гибкой карьеры.

В-третьих, это обеспечение возможности удовлетворения естественных потребностей сотрудников, связанных с традиционным русским укладом жизни. Приоритетами должны стать поддержание семей, увязанное с системой обеспечения по старости, поощрение сотрудников, содержащих подсобные хозяйства, поддержание частного домостроительства, организацию систем общественного питания в соответствии с национальной кухней, поощрение традиционных видов спорта и лечение сотрудников. 
Детализация соответствующих мероприятий должна проводиться с учетом состояния общих фондов конкретной компании. Создавая и поддерживая православную корпоративную культуру во всей полноте ее проявлений, менеджмент обеспечивает сотрудникам тот комфортный уровень, качество и смысл жизни, которые заложены в русском православии. 
Это в долгосрочной перспективе обеспечивает компании ресурсосбережение за счет отказа от тотального материального стимулирования, не снижая удовлетворенности сотрудников результатами труда. Так возникает интеграция интересов компании и ожиданий сотрудников, а периоды кризиса не оказывают решающего деструктивного действия, т.к. страх потери друг друга на пути достижения сверхцелей удерживает сотрудников и менеджмент в компании.
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