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ПЕРСПЕКТИВЫ РАЗВИТИЯ КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ В РОССИИ:
ИНТЕГРАЦИЯ КУЛЬТУРОЛОГИЧЕСКОГО ПОДХОДА ОТ

ЭТАПА СТАНОВЛЕНИЯ ДО ИННОВАЦИОННЫХ
УПРАВЛЕНЧЕСКИХ ПРАКТИК

В статье охарактеризованы механизмы интеграции культурологического под-
хода в корпоративную культуру организаций России. Научная новизна исследова-
ния заключается в установлении при создании системы корпоративных ценностей
взаимосвязей между ценностными идеями теоретиков корпоративной культуры и
традициями национального менталитета. Вывод автора состоит в том, что под
влиянием культурологических идей формируется уникальная модель корпоративного
пространства, базирующаяся на традиционных ценностях, на которых основыва-
ется картина мира, свойственная той или иной национальной культуре.
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Актуальность исследования корпоративной культуры определяется ее ролью в
успешном развитии компаний. Корпоративная культура представляет собой комплексную
систему материальных и духовных ценностей, которая не только отражает индивиду-
альность корпорации, но и определяет ее восприятие как части общества. Наиболее глу-
бокое понимание корпоративной культуры осуществляется в рамках культурологическо-
го подхода, позволяющего рассмотреть корпоративную культуру в рамках системных
установок организации, разделяемых всеми ее работниками.

Степень научной разработанности темы. Междисциплинарный характер иссле-
дований корпоративной культуры сформировался на стыке социологии, психологии и куль-
турологии. Сложились три ключевых подхода к анализу корпоративной культуры: на
основе организационной морали, мотивационного фактора и конкурентной идеологии.
Организационный подход, представленный в трудах Ч. Барнарда, Г. Саймона, начал фор-
мироваться в 1930–1940-х гг., когда впервые были сформулированы концепции организа-
ционной морали. Мотивационный подход, родоначальником которого является М. Далтон,
получил развитие в 1950–1960-х гг., вместе с исследованиями мотивации персонала в
менеджменте. Конкурентный подход, развитый в трудах У. Оучи, Т. Питерса, Р. Уотер-
мана, сформировался в 1970–1980-х гг. в связи с необходимостью поиска конкурентных
преимуществ американских компаний в условиях рыночного давления со стороны япон-
ских корпораций. До конца XX века в изучении корпоративной культуры доминировали
инструментальные подходы. Культурологический подход начал складываться на рубеже
XIX–XX вв., а его применение к исследованию корпоративной культуры началось в
1990-х гг., в связи с необходимостью более глубокого понимания культурных аспектов
управления. Он интегрировал достижения организационной, мотивационной и конкурент-
ной теорий в более широкую парадигму исследований культуры, позволившей преодо-
леть инструментализм и механистичность ее анализа. Предпосылкой к его развитию в
обновленном формате явилась концепция Э. Шейна. Такой подход позволил рассматри-
вать организацию как живой организм с собственной системой ценностей, норм и тра-
диций.

В рамках культурологического анализа корпоративной среды организации оформи-
лась концепция, выделяющая три ключевых уровня: поведенческие нормы, общеприня-
тые ценности и базовые представления. Теория Э. Шейна позволила выявить глубин-
ные культурные паттерны – скрытые ощущения и групповые представления о правиль-
ном и неправильном, что стало основой понимания механизмов формирования корпора-
тивной идентичности в организации [1].

Анализ особенностей исследования корпоративной культуры демонстрирует значи-
тельные различия в подходах к изучению данного феномена между европейскими стра-
нами и Россией. Если в Европе данная тематика получила масштабное развитие, то в
России первые фундаментальные исследования корпоративной культуры появились в
1992 году благодаря работам В.А. Спивака [2].

Большинство отечественных исследователей корпоративной культуры: О.С. Вихан-
ский [3], П.В. Емельянов [4], Т.О. Соломанидина [5] ограничиваются управленческим
или экономическим контекстом, не раскрывая культурные аспекты управления. Можно
назвать лишь отдельные работы, в которых культурологический подход является осно-
вой анализа корпоративной культуры. Это исследования О.И. Бычковой [6], К.О. Ста-
роверовой [7], С.Г. Ермолаевой, А.В. Мальцева [8], что подтверждает недостаточную
степень разработанности темы культурологического подхода к корпоративной культуре.
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Современный этап развития культурологического подхода к анализу корпоративной
культуры связан с развитием концепции Дж.П. Коттера и Дж.Л. Хескетта. Они рассмат-
ривают культуру как непрерывный процесс трансляции ценностей и устанавливают за-
кономерности влияния общечеловеческих ценностей на корпоративную культуру [9]. Ис-
следователи выделяют следующие ключевые положения: фундаментом формирования
корпоративной культуры является культурная основа общества; нормативно-ценностная
основа существует автономно от работников организации; культура организации требу-
ет адаптационных механизмов для повышения эффективности влияния. В рамках этого
подхода корпоративная культура представляет собой саморазвивающуюся систему, спо-
собную подстраиваться под любые перемены. Культурологический подход интегрирует
знания о социальной культуре, этике, психологии и этикете, опираясь на систему нацио-
нальных ценностей.

Корпоративная культура, развиваясь на базе коллективного опыта и новых ценнос-
тей, обеспечивает стабильность организации. В ее ядро входят ценности и нормы,
поведенческие модели, традиции, способы их передачи и правила взаимодействия.
Эффективное управление, учитывающее национальную культуру, строится на балансе
интересов работников и работодателей.

В 1983 году Л. Смирсич разработала классификацию корпоративной культуры,
выделяемую по способам происхождения. Этот подход особенно актуален, поскольку раз-
личные методы формирования культуры различаются по происхождению и охвату про-
явлений [10]. Понимание механизмов возникновения и развития корпоративной культу-
ры позволяет глубже исследовать ее формирование. Последнее делает исследование
формирования корпоративной культуры одной из важнейших задач современного этапа
управления организациями.

В процессе изучения корпоративной культуры особое значение приобретает терми-
нологическая база. Существующая неоднозначность в понимании базовых понятий тре-
бует детального анализа. Так, российский исследователь О.С. Виханский рассматрива-
ет понятия «корпоративная культура» и «организационная культура» как синонимичные [3].
Однако рассмотрение происхождения этих терминов показывает их пересечение, но не
полное тождество. Организационная культура формируется стихийно под влиянием внеш-
ней среды, включает в себя ценности коллектива, воспроизводится через традиции и
опыт, но при этом не оказывает значительного влияния на поведение сотрудников.
В противоположность ей корпоративная культура является результатом целенаправлен-
ных усилий руководителей организации. Оформленная в виде определенных требований,
она поддерживается административными мерами организации. То есть каждый из ви-
дов культуры – организационная и корпоративная, имеет свои особенности и механиз-
мы реализации.

Историческое развитие управленческих практик в России демонстрирует четкое
разграничение между организационной и корпоративной культурой. Если в советский пе-
риод существовала только организационная культура стихийного характера, проявлявша-
яся через неформальные традиции в отдельных профессиональных сообществах, то с
середины 1980-х годов началось формирование корпоративной культуры как целенаправ-
ленного инструмента управления, ставшего ключевым элементом менеджмента в
1990-е годы.

Трансформация корпоративной культуры от модели «прибыль превыше всего» к
социально ориентированной системе началась с идеи О. Конта о «любви к ближнему
как основе прогресса» [11]. Современная корпоративная культура представляет собой
синтез общественных ценностей, управленческих принципов и профессиональных харак-
теристик, порождающий новые социальные практики: благотворительность, инновации и
наставничество.
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Цель и задачи исследования. Цель статьи состоит в установлении взаимосвязи
между общекультурным контекстом российского общества и формированием корпора-
тивной культуры организаций. Исследование направлено на определение разделяемых
обществом ценностей и выявление культурологических перспектив развития организа-
ций России. Поставленная цель потребовала решения следующих задач: проведение ана-
лиза понятий «корпоративная культура» и «организационная культура» с позиции их вза-
имосвязи с российскими реалиями; исследование факторов, влияющих на формирование
корпоративной культуры российских организаций в контексте общемировых тенденций
общественного развития; выявление основных ценностей, разделяемых российским
обществом, и характеристика их влияния на формирование корпоративных ценностей
организаций; анализ специфики национального менталитета и его отражения в политике
корпоративной культуры российских компаний.

Научная новизна исследования заключается в том, что выявлена и доказана
зависимость между общественными ценностями и формированием корпоративной куль-
туры на основе взаимосвязи ценностных ориентиров общества и предпринимательской
активности организаций.

Методология исследования базируется на междисциплинарном подходе, культу-
рологическом анализе составляющих теории корпоративной культуры, документальном
методе (анализ норм, правил и порядка взаимодействия в организации в кодексах эти-
ки корпораций); компаративном методе, примененном к сопоставлению общественных
ценностей и их влияния на предпринимательскую активность.

Основная часть. Корпоративная культура включает систему лидерства и стилей
управления, механизмы разрешения конфликтов, каналы коммуникации между сотруд-
никами, корпоративную символику (материального и нематериального происхождения),
а также способы профессионального и карьерного роста и развития. В современных
организациях особую роль играют стимулы позитивного сотрудничества, направленные
на достижение общественных целей, в которых выражена преемственность с традици-
онными общенациональными ценностями России.

Традиции артели в России исторически восходят к коллективным формам совмест-
ного труда, в которых успех зависел от взаимопомощи. Артели объединяли работников
для выполнения сложных задач. Риск тяжелых видов работы был велик, поэтому дохо-
ды в артели распределялись поровну. Эта модель заложила основу для восприятия кол-
лектива как единого организма. Современные компании, такие как ПАО «Сбербанк» и
«Государственная корпорация по атомной энергии “Росатом”» воспроизводят артельный
дух посредством введения института наставничества, в ходе которого происходит пе-
редача опыта. Вторая составляющая – это кросс-функциональные проекты, в ходе ко-
торых происходит коллективное решение    задач, подобно тому, как в артели каждый
ее член вносил вклад в общее дело. Программа «Школа Росатома» имитирует общин-
ные практики обучения, объединяя сотрудников из разных регионов для обмена знания-
ми. Названные проекты корпораций не сводятся к западным HR-практикам, а отража-
ют особенности национального менталитета. В артелях решения принимались сообща
на сходах, что отображается в современных корпоративных совещаниях. Принцип «один
за всех, все за одного» в кризисных ситуациях восходит к традициям взаимовыручки.
Стремление к реализации амбициозных проектов является современной формой трудо-
любия и способности решать сверхзадачи. В русской ментальности заложено уникаль-
ное умение ставить и достигать масштабные цели. Это исторически обусловлено не-
обходимостью выживания в сложных климатических условиях и преодоления глобаль-
ных вызовов. Влияние природно-географического фактора на историческое развитие Рос-
сии рассматривал еще В. О. Ключевский [12]. Совместная деятельность воспитывала
дух предприимчивости, навыки коллективного труда, готовность к преодолению трудно-
стей. Современная форма выражения национального характера является логическим про-
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должением исторически сложившихся особенностей, которые были сформированы под
влиянием образа жизни рус-   ского народа.

Корпорация Ростех через проекты импортозамещения демонстрирует способность
решать важные государственные задачи. ООО «Яндекс» развивает технологии искус-
ственного интеллекта, что показывает национальное стремление к достижению выда-
ющихся результатов. Коллективные ценности снижают текучесть кадров, что важно в
условиях российской экономики с ее исторической ориентацией на долгосрочную ста-
бильность. Например, программы Росатома по поддержке сотрудников по предоставле-
нию льгот на приобретение жилья и получение образования отражают заботу о членах
коллектива. В русской культуре семья является центром социальной организации, в ней
всегда соблюдались четкие ролевые модели при многопоколенной системе поддержки.
Поиск гармоничного соотношения между работой и личной жизнью является продол-
жением уважения к семейным ценностям. Компании, внедряющие гибкие графики и  се-
мейные программы, следуют национальному паттерну. Сбербанк с программой «Сбер-
Семья» развивает поддержку семей через льготы по ипотеке. В основе коллективизма –
культурный код, уходящий корнями в традиционные для России способы производствен-
ной деятельности. Современные практики по укреплению идентичности сотрудников яв-
ляются продолжением этой идеи, каждый член сообщества чувствует свою причаст-
ность к общему делу. Например, ОАО «РЖД» через корпоративные фестивали создает
пространство для объединения сотрудников вокруг общих ценностей и традиций, а круп-
нейшая корпорация России – ПАО «Газпром» с помощью корпоративных средств мас-
совой информации формирует информационное поле, в котором каждый сотрудник  мо-
жет увидеть себя частью целого. Последнее позволяет испытывать гордость от осу-
ществляемой социальной миссии.

Патриотизм является фундаментальным свойством российского культурного кода.
Это обусловлено историческим ходом развития централизованного государства, которое
коллективными усилиями противостояло внешним угрозам. Современные российские кор-
порации участвуют в федеральных проектах, направленных на поддержание отдельных
территорий. Так, Росатом развивает инфраструктуру Северного морского пути, ПАО
«Сибур Холдинг» реализует экологические программы в малых городах.

Современный этап развития корпоративной культуры России характеризуется ин-
теграцией ценностей. Это позволяет сохранять культурную идентичность и усиливать
социальную роль бизнеса в обществе. Любая организация ставит перед собой цели, ко-
торые соответствуют общим ценностям и идеалам. Рассматривая корпорации как вто-
рую важнейшую нравственную опору государства после семьи, следует подчеркнуть их
общественную значимость и способность придавать делам нравственный смысл. По
результатам социологических исследований, в частности опроса ВЦИОМ, проведенного
23-24 апреля 2011 года, 1600 респондентов из 46 субъектов РФ демонстрируют, что со-
временные работники при выборе места работы руководствуются не только материаль-
ными условиями, но и социально-нравственными факторами – ценностью взаимодействия
между коллегами в коллективе как показателем морально-этической атмосферы, воз-
можностями самореализации, признанием ценности работника, уважением со стороны
коллег, работодателя и общества [13]. Каждый фактор проявляется ценностным крите-
рием. Например, уважение к работнику, признание его ценности выражается в способ-
ности работодателя пойти на уступки в графике работы. В современном мире компа-
нии все больше осознают важность создания среды, где каждый сотрудник может рас-
крыть потенциал. Гибкий график позволяет сотрудникам лучше контролировать
время, что влияет на удовлетворенность работой и показатели трудовой деятельности
[14].

В настоящее время за рубежом распространение получил процесс джоб-крафтинга,
представляющий собой изменение профессиональной деятельности, направленное на
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повышение интереса к работе. Теоретики джоб-крафтинга – американские психологи Эми
Вржесневская и Джейн Даттон, предложившие в 2001 году указанный термин [15]. В
соответствии с их теорией, работник имеет право пересмотра своей должностной ин-
струкции, добавления или исключения из перечня обязанностей, которые не удовлетво-
ряют его, и обсуждения с работодателем этих изменений. Компания JOANN, исполь-
зовавшая подход джоб-крафтинга в период 2019–2020 гг., продемонстрировала резкий
экономический рост показателей, опередив Michaels и Hobby Lobby Stores, Inc., основ-
ного конкурента [16]. Технологии джоб-крафтинга базируются на идее социальной спра-
ведливости как основе создания рабочей среды, что позволяет каждому сотруднику  со-
здавать собственный рабочий ритм [17]. Справедливость состоит в достижении    ба-
ланса между потребностями бизнеса и пожеланиями сотрудников.

Второй критерий ценностного отношения – создание оптимального пакета соци-
альных услуг. Этот набор льгот и бонусов работодатель предлагает сверх обязатель-
ной заработной платы.     Исследование, проведенное ООО «HeadHunter» в 2022 году,
показало, что многие сотрудники ценят социальный пакет выше заработной платы [18].
В исследовании принимали участие более 1800 работников свыше двухсот компаний.
Среди наиболее востребованных работниками опций соцпакета оказались: медицинское
страхование – (27 %), предоставление техники (23 %), денежные выплаты (23 %), скид-
ки на продукцию и  услуги компании (18%), оплата обучения и расходов на связь (по
16%). 12% респондентов ответили, что работодатели оплачивают корпоративное пита-
ние. Корпоративное питание считают «очень важным» 49% респондентов, «важным»
34%. Распространенные форматы корпоративного питания – денежная надбавка к зарп-
лате и горячие обеды в офисе (по 38%). Особенность исследования состояла в учас-
тии в анкетировании работодателей. Большинство из них видит роль социальных услуг
в удержании работников и повышении их лояльности компании (60%), 55% – в повы-
шении мотивации к труду, и меньшая часть – 46% считают, что соцпакет – это по-
мощь человеку. В компаниях IT-отрасли защитная роль соцпакета подчеркнута факто-
ром «снижения выгорания сотрудников» (35% в IT, 18% в остальных отраслях бизнеса) [18].

Важной ценностной установкой современной корпоративной культуры является уча-
стие в социальных проектах. Во-первых, это важная часть имидж-стратегии, во-вторых,
способ сплочения коллектива, в-третьих, включение ценности добра в мировоззрение
работников. Показателен пример деятельности московской компании GTI-Россия. Ее ини-
циативы направлены на помощь незрячим гражданам. Работники компании принимают
участие в благотворительных марафонах в поддержку обучения собак-поводырей. На
900 тыс. руб. компания оплатила обучение 15 собак для незрячих. В компании созна-
тельно был осуществлен выбор именно этого вида помощи [19].

При многих организациях действуют клубы волонтеров. В корпорации «Газпром»
сотрудники участвовали в мероприятиях по очистке Черного моря от мазута [20]. Пат-
риотизм и социальная ответственность находят отражение в политике корпоративной
культуры всех организаций России. Проект «Календарь Победы» был запущен
АО «ЭЛАР» с целью сбора малоизвестной информации о Великой Отечественной вой-
не. В работе участвуют музеи, архивы и библиотеки [21]. Публикуются описания
сражений, статьи из фронтовых газет, рассказы о подвигах, военный фольклор, фото-
графии и иллюстрированные материалы, включая плакаты и рисунки из газет. С после-
дним связано продвижение инициативных сотрудников, которые могут создавать акту-
альные темы. Современным ценностным ориентирам соответствует широкое развитие
интранет-порталов как ответ на потребность внутренней коммуникации. Названное
направление обусловлено влиянием интернета в контексте теории культуры виртуаль-
ной реальности М. Кастельса [22]. Интернет, на его взгляд, создает культуру «новых
возможностей». В настоящее время поощрение к совместной коммуникации существует
во всех организациях. Крупные корпорации имеют собственные почтовые программы.

“Трибуна молодого ученого”
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У работников малых предприятий общение по трудовым насущным вопросам отража-
ется при помощи мобильной связи. Правила сетевого общения входят в кодексы этики
и служебного поведения. Коллективное общение включает не только рабочие вопросы,
но и совместные мероприятия. Адаптация правил этики с учетом специфики компании
и значимость человеческого фактора подтверждается в корпоративной этике учрежде-
ний культуры, где формируются особые требования к персоналу. Основные различия
кодекса корпоративной этики крупного культурного учреждения состоят в дополнитель-
ных требованиях к работникам и ориентированы на высокие профессиональные компе-
тенции, уважительное отношение к клиентам, четкие законодательные ориентиры. Клю-
чевые сотрудники выступают «мозговыми центрами», генерирующими новые идеи [23].
Творческие порывы сотрудников в таких организациях поощряются, так как они высту-
пают инновационным ресурсом. Большое внимание уделяется повышению профессиональ-
ного уровня сотрудников. Оценка полезности труда позволяет определить потенциал со-
трудника и разработать индивидуальные траектории развития.

«Кодекс этики и служебного поведения работников ГБУК г. Москвы “Московский
академический театр им. В. Маяковского”» представляет собой комплекс принципов и
правил служебного поведения [24]. Он провозглашает приверженность общечеловече-
ским и общепринятым в Российской Федерации морально-этическим нормам. Все тре-
бования делового общения (п. 2.4) можно классифицировать в зависимости от отноше-
ния работников к работе, друг к другу и развитию собственной карьеры. В части
соблюдения профессиональной этики и норм корпоративной культуры от работников те-
атра требуется уважение и корректность. Они проявляются в вежливом отношении друг
к другу. Антидискриминационная политика включает запрет на высказывания и действия
по признакам ущемления пола, возраста, расы, национальности, языка, гражданства,
социального, имущественного или семейного положения, политических или религиозных
предпочтений (п. 2.4.1); в части требований к эффективному использованию рабочего
времени – запрет заниматься в рабочее время делами, не связанными с выполнением
служебных обязанностей, обязанность помогать коллегам, делиться знаниями и опытом [24].

Регулирование межличностных отношений включает эмоциональный контроль,
состоящий в ряде запретов: демонстрировать плохое настроение, сквернословить, пере-
носить дружеские отношения в рабочую обстановку, обсуждать личные или профессио-
нальные качества коллег в их отсутствие, а также в необходимости извиняться за
некорректное поведение. Эти требования направлены на соблюдение личных границ
работников. К вопросам развития карьеры относится обязанность обсуждать проблемы
карьерного роста с руководителем, а не с коллегами, запрет на продвижение личных
интересов путем интриг (п. 2.4.2), упор на конструктивное взаимодействие. Деловой эти-
кет включает запрет на перенос личных отношений в рабочую среду. «Кодекс этики и
служебного поведения работников Московского академического театра им. В. Маяков-
ского» базируется на следующих ключевых принципах: коллективные ценности как ос-
новополагающий элемент корпоративной культуры; совместная трудовая деятельность
сотрудников театра как фундаментальный аспект регулирования профессионально-этичес-
ких отношений; единые стандарты поведения для всех работников учреждения. Особую
роль в реализации этих принципов играет коллективная ответственность, поскольку по-
ведение каждого сотрудника напрямую влияет на формирование общего имиджа теат-
ра и его работников.

Концептуальный анализ и практика реализации корпоративной культуры показыва-
ет, что культурологический подход играет ключевую роль в современном ее формиро-
вании. Культурологический подход позволяет создавать модели, учитывающие существу-
ющие культурные традиции и ценности. Нравственная составляющая выходит на пер-
вый план, особенно в творческих организациях, где доминируют принципы взаимовы-
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ручки, взаимопонимания и личной ответственности. Инновационные методы управления
персоналом, такие как джоб-крафтинг, становятся возможными благодаря культуроло-
гическому подходу, позволяя сотрудникам адаптировать свою деятельность под личные
цели. Перспективность подхода заключается в возможности создания инструментов для
оценки влияния корпоративной культуры на эффективность бизнеса, что открывает
новые горизонты для исследований в данной области.

Таким образом, культурные особенности российского общества оказывают значи-
тельное влияние на развитие бизнес-среды и формирование ценностей организаций. Раз-
деляемые обществом ценности, такие как коллективизм, стремление к справедливости
и взаимопомощи, находят отражение в корпоративной культуре российских компаний. Это
создает уникальную модель бизнес-отношений, отличающуюся от западных аналогов, что
проявляется в корпоративных кодексах учреждений культуры и искусства России. Они
отражают преемственность исторических традиций и современных требований, где
национальные ценности выступают фундаментом для развития профессиональной куль-
туры. Осознание этой взаимосвязи позволяет организациям эффективно выстраивать
стратегию развития, с учетом глобальных тенденций и национальных особенностей.
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The subject of the research is the cultural foundations of the corporate culture of the
Russian Federation. The purpose of the research is to identify the cultural foundations of
the corporate culture of organizations and business structures of the Russian Federation and
trends in corporate culture at the present stage. The methodology of the presented scientific
work is based on an interdisciplinary approach implemented in a combination of cultural
analysis of theory and a set of documentary and comparative methods used to analyze the
current situation of business and its activity during the initial formation of corporate culture
in the 1990s-early 2000s. The twentieth century. To achieve this goal, the conceptual
foundations of value theories were investigated, which consistently enriched the theory of
corporate culture. The considered theories developed in line with cultural science and then
organically complemented the spiritual and moral components of corporate culture. The second
stage of the study is related to the analysis of corporate ethics codes. The comparative
method is used to compare the corporate culture at the initial stage of its formation in Russia
and at the present time. The result of the article is the conclusion that the modern corporate
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culture of entrepreneurship in Russia has undergone significant changes, having implemented
the principles of fairness and social responsibility. Cultural studies plays a key role in shaping
corporate culture models that are in harmony with national and social values, contribute to
effective management and the achievement of organizational goals.
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И.Ю. Шведов

КУЛЬТУРНЫЕ ИНСТИТУТЫ: ИСТОРИЧЕСКИЙ АНАЛИЗ ОПЫТА
ПРОТИВОДЕЙСТВИЯ ДЕСТРУКТИВНЫМ ИДЕОЛОГИЯМ

В статье исследована роль культурных институтов (музеев, театров, биб-
лиотек) в обеспечении социетальной безопасности, так как в условиях глобаль-
ной нестабильности культура становится важным инструментом защиты обще-
ства от деструктивных идеологий и угроз культурной идентичности. Проанали-
зированы исторические стратегии формирования культурных ценностей, укрепле-


