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Мы живем в информационный век. Век транснациональных корпораций и подавляющего большин-

ства миллениалов на рынке труда, именно поэтому проблема учета особенностей поколения Y при 

реализации кросс-культурного менеджмента крайне актуальной. Успешное взаимодействие милле-

ниалов, представляющих разные культуры, способности повысить эффективности как организации 

в целом, так и отдельных бизнес-процессов в ней. 
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ынок XXI века диктует компаниям все 

новые и новые правила, которые при-

нуждают работодателей искать способы 

для приспосабливания к ним в максималь-

но сжатые сроки. 

Мотивирующие факторы, которые рабо-

тали для поколения Х, не действуют для по-

коления миллениалов, развитие транснацио-

нальные корпорации имеют свои представи-

тельства на многих континентов земного 

шара, интернет стал общедоступным – все 

это ведет к взаимопроникновению культур. 

На сегодняшний день поколение Y преоб-

ладает на рынке труда как в Мире в целом, 

так и в России в частности, все это обознача-

ет, что работодателям и работникам службы 

управления персоналом транснациональных 

корпораций необходима выработка четкой 

стратегии построения кросс-культурных от-

ношений в компании. 

Поколение миллениалов в значительной 

мере отличается от поколения Х – они росли 

и развивались в эпоху колоссального разви-

тия информационных технологий, не помнят 

холодной войны и не представляют мир без 

интернета. С самого рождения миллениалы 

общаются с представителями по всему миру: 

посткроссинг, сервисы для общения со слу-

чайными людьми со всех континентов, пу-

тешествия – все это с самого рождения поз-

воляет наработать знания о разных культу-

рах и применять его в дальнейшем в трудо-

вой деятельности. 

С самого рождения миллениалам привива-

ется любознательность, а эпоха, когда воен-

ные конфликты обходят большинство людей 

стороной, позволяет сконцентрироваться на 

свои личных желаниях и психологическом 

комфорте, которые, как правило, в данный 

момент времени далеки от концентрации су-

губо на материальных ценностях, престижно-

сти профессии и занимаемой должности. 

Именно поэтому у поколения миллениа-

лов в ходе проведения исследования были 

выявлены следующие мотивирующие фак-

торы при выборе работодателя: 

 

Р 
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Рисунок 1. Мотивирующие факторы при выборе работодателя работниками поколения Y [5] 

 

При исследовании было выявлено, что 

наиболее мотивирующими факторами для 

работников все еще выступает карьерный 

рост (70%), но стоит отметить, что крайне 

значимым фактором для большинства ре-

спондентов являются программы развития и 

обучения сотрудников в организации, в ко-

торой работники трудоустроены. 

Если же оценить ответы респондентов от-

носительно стран их проживания и осу-

ществления трудовой деятельности, то мож-

но заметить, что французы-миллениалы и 

россияне из поколения Y помимо заработной 

платы опираются на предполагаемые мате-

риальные и нематериальные бонусы и воз-

можность сохранения баланса между личной 

жизнью и трудовой деятельности. В Герма-

нии были продемонстрированы несколько 

иные показатели, так, с заработной платой 

расположилось наличие гибкого графика в 

трудовом процессе, а в Англии наиболее 

важным считают систему обучения и разви-

тия кадров организации в целом [4]. 

На сегодняшний день большинство ком-

паний относятся к традиционным организа-

циям по использованным методам и струк-

туре ведения бизнеса и управления персона-

лом. Традиционным компаниям свойственны 

«симптоматические» методы устранения 

данной проблемы, а именно: 

 рекомендации по организации коммуни-

кации с представителями другой культуры; 

 рекомендации, которые должны позво-

лить преодолеть культурный шок. 

Данные рекомендации предлагают пользо-

ваться правилом: «Относитесь к носителям 

другой культуры не как к равным себе, а что-

бы они вас поняли, принимайте во внимание их 

особенности». Безусловно, данные советы не-

достаточно эффективны и не устраняют кросс-

культурных конфликтов [1]. 

Опираясь на исследования немецких уче-

ных, можно сделать вывод, что от 30% до 

40% сотрудников традиционных организа-

ций не справляются со своими обязанностя-

ми на том же уровне, что и в домашнем ре-

гионе, при направлении их на работу за гра-

ницу. Особенно, это касается ситуаций, ко-

гда немецкие специалисты отправлялись на 

работу в США и Японию, где особенности 

ведения бизнеса и повседневной жизни ко-

ренным образом отличаются от привычных. 
И таких примеров великое множество: 

 скандинавы больше привыкли к уедине-

нию, русским же свойственен коллективизм; 

 обычаи, устои стран Ближнего Востока 

радикальным образом отличаются от евро-

пейских; 

 непрекословное подчинение руководи-

телю в Японии противоречит современным 

«бирюзовым организациям»; 

 ведение переговоров: что англичанину 
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может показаться логичной уступки ради 

нахождения компромисса, русскому может 

явиться слабостью «оппонента». 

Все это и обуславливает проблемы в кросс-

культурных отношениях и особенно обостря-

ется у миллениалов. Несмотря на то, что они с 

детства привыкли общаться с представителя-

ми различных культур, присущий им некото-

рый инфантилизм не всегда позволяет пом-

нить о главном, концентрируясь на личных 

интересах. С осознанием и работой над дан-

ными проблемами возникают так называемые 

инновационный организации. 

«Реалии современного бизнес-мира состо-

ят в появлении компаний нового типа – ин-

новационных компаний. Современные про-

екты интернет-сервисов, мобильных прило-

жений и информационных порталов не тре-

буют большого штата сотрудников, но при 

этом распространяют свое влияние на весь 

земной шар. Они объединяют под своим 

началом людей нового мышления и являют-

ся большим «вызовом» для бизнес-лидеров 

«старой закалки», – говорит в своей автобио-

графической книге Шерил Сандберг, член 

Совета Директоров компании Facebook, 

бывший вицепрезидент компании Google по 

международным вэб-продажам [8]. 

Несложно догадаться, что данные компа-

нии (как правило, это IT-компании, где по-

давляющее большинство персонала состав-

ляют представители поколению миллениа-

лов) придерживаются не традиционного ме-

неджмента, а инновационного кросс-куль-

турного менеджмента, где предлагается обу-

чаться вместе с сотрудниками, учиться у 

них, устраивать дискуссии с представителя-

ми других культур. Все это делается для:  

 улучшения кросс-культурных отношений; 

 снижения стресса от работы с предста-

вителями иной культуры; 

 повышения эффективность путем ком-

пиляции различных методов организации 

процесса труда. 

Учитывая, что абсолютное большинство 

на рынке труда в данный момент занимают 

представители поколения миллениалов, 

необходимо, чтобы кросс-культурный ме-

неджмент организации был согласован с по-

требностями и воззрениями представителей 

поколения Y, такими как: повышение само-

стоятельности, свобода действий, поощрение 

инициатив, организация процесса посред-

ством использования электронным ресурсов 

с возможностью удаленного доступа. 

Из всего вышесказанного можно выде-

лить следующие рекомендации по органи-

зации кросс-культурного менеджмента в 

соответствии с потребностями поколения 

миллениалов: 

1. Организации первичной коммуникации 

внутри компании с представителями куль-

тур, отличных от культуры данного милле-

ниала, с помощью электронных ресурсов. 

Это позволит представителям поколения Y 

снизить стресс при организации кросс-

культурного менеджмента в компании, со-

храняя максимально привычные и комфорт-

ные условия сотрудникам, и, при этом, нала-

дить рабочий контакт со всеми сотрудниками. 

2. Предпринимательская автономия на ос-

нове обсуждения с иностранными коллегами. 

Так как поколение ценит возможность ли-

дировать и самостоятельно принимать реше-

ния, эту черту в контексте кросс-культур-

ного менеджмента возможно использовать 

через передачу полномочий поколению Ү по 

принятию решений после совета и их обсуж-

дения с иностранными коллегами. Таким об-

разом, это позволит: 

 удовлетворить желание и потребность по-

коления Ү в предпринимательской автономии; 

 обеспечить осмысленность и непрямую 

подконтрольность этих решений через их 

обсуждение с иностранными коллегами; 

 стимулировать обмен опытом и информа-

цией с представителями иной культуры [7]. 

1. Организация личного времени сотруд-

ников. Если сотрудник максимально ценен 

для компании, а компания располагает сво-

бодными средства, может быть организована 

туристическая поездка сотрудника в страну, 

в которую его планируется направить. Тогда 

миллениалом это будет воспринято как не-

кое приключение, что позволить без лишне-

го стресса сформировать впечатление о 

стране и ее культуре. 

2. Индивидуальный подход для каждого 

сотрудника. Учитывая, что поколению мил-

лениалов свойственны инфантилизм и не-
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сколько излишний эгоизм, это позволит под-

черкнуть значимость сотрудника, убедить 

его в значимости для компании и тем самым 

повысить уровень лояльности. 

Данные рекоммендации призваны облег-

чить кросс-культурный менеджмент в ком-

паниях, учитывая мотивирующие факторы, 

которые наиболее важны для поколения 

миллениалов, которые на сегодняшний день 

составляют большинство рабочей силы и иг-

норировать их потребности может быть чре-

вато для компании. 
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