
ИЗСЛЕДВАНЕ НА КУЛТУРИТЕ – ОСНОВНИ ПАРАМЕТРИ.
ТЕОРЕТИЧНИ МОДЕЛИ


ВЪВЕДЕНИЕ
Културата е едновременно система от споделени значения, ценности, норми, символи и практики и динамичен процес, чрез който групите и обществата възпроизвеждат и променят начина си на живот. Тя е колективно явление, което се придобива чрез опит, наблюдение и учене, споделя се между членовете на дадена социална среда и се акумулира през поколенията. Съвременното изследване на културите изисква по-ясно разграничаване между култура на равнище общество, организационна култура, субкултури и индивидуални различия.
Целта на настоящия обзор е да систематизира основните параметри за изследване на културите и да представи водещи теоретични модели за междукултурно сравнение. Изходната точка е класическият модел на Хофстеде с неговите чрез четири измерения – властово разстояние, индивидуализъм/колективизъм, мъжественост/женственост и избягване на несигурността. На по-късен етап са добавени две измерения – дългосрочна/краткосрочна ориентация и снизходителност/сдържаност. Наред с това се разглеждат моделите на Тромпенаарс и Хемпдън-Търнър, Едуард Хол, Шалом Шварц и GLOBE.
Важно методологично уточнение е, че културните измерения описват статистически и сравнителни тенденции на равнище група или общество, а не „характера“ на всеки отделен човек. Самият Хофстеде подчертава, че националните резултати са своеобразни „карти на климата“ и че вътрешнокултурната вариативност може да бъде значителна. Поради това измеренията са аналитични инструменти, а не етикети за отделни личности. Този принцип е особено важен при интерпретацията на междукултурните различия и при избягването на стереотипи.
1. Понятието „култура“ и основни параметри за изследване.
Произходът на понятието „култура“ е свързан с латинското colere – грижа, обработване и облагородяване. В хуманистичната традиция значението постепенно се разширява към усъвършенстване на човека и неговия вътрешен свят. В социалните науки културата се разглежда не само като съвкупност от произведения и институции, а като система от научени и споделени модели на възприемане, оценяване и действие. Тя се проявява чрез език, символи, ритуали, норми, институции, ценности и модели на взаимодействие.
За практическо изследване могат да се обособят няколко взаимосвързани параметъра: ценностна система; отношение към властта и йерархията; индивидуализъм и колективизъм; отношение към неопределеността и риска; времева ориентация; социални роли и статус; комуникационен контекст; отношение към постижението и взаимоотношенията; отношение към средата; както и специфични модели на доверие, справедливост и социална дистанция. Тези параметри не трябва да се разглеждат изолирано – тяхната комбинация образува по-цялостен културен профил.
Полезно е и разграничението между видими и по-дълбоки равнища на културата. В модела „лукова глава“ на Хофстеде символите, героите и ритуалите са относително видимата част, докато ценностите са по-дълбокият пласт. Символите са определени като думи, жестове и други знаци; героите – като модели за поведение; ритуалите – като социално значими практики; а ценностите – като устойчиви предпочитания относно желателното, правилното и важното. Това разграничение помага да се разбере защо една и съща видима практика може да има различно значение в различни общества.
2. Моделът на Хофстеде – от четири към шест измерения
Моделът на Герт Хофстеде е сред най-влиятелните инструменти за сравнително изследване на националните култури. В първоначалната си широко разпространена форма той включва четири измерения, а по-късно са добавени дългосрочната/краткосрочната ориентация и снизходителността/сдържаността. Актуалният 6-D модел описва: (1) властово разстояние; (2) индивидуализъм срещу колективизъм; (3) мъжественост срещу женственост; (4) избягване на несигурността; (5) дългосрочна срещу краткосрочна ориентация; (6) снизходителност срещу сдържаност (фигура 1).
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Фигура 1. Модел на Хофстеде
2.1. Властово разстояние
Властовото разстояние показва доколко по-малко властимащите членове на институции и организации приемат и очакват неравномерно разпределение на властта. При малко властово разстояние се предпочитат по-равнопоставени отношения, консултиране и по-достъпни ръководители. При голямо властово разстояние йерархията е по-видима, статусът има по-силна роля, а несъгласието с ръководителя може да бъде по-трудно за изразяване. 
2.2. Индивидуализъм и колективизъм
Измерението се отнася до степента, в която хората се възприемат като автономни или като силно свързани с по-широки групи. При индивидуалистични култури по-често се подчертават личната автономия, индивидуалната отговорност и пряката комуникация; при колективистични култури по-голямо значение могат да имат принадлежността, лоялността, хармонията и отношенията. Важно е индивидуализъм да не се приравнява с егоизъм, а колективизъм – с близост между всички хора. Това са аналитични понятия за социалната единица, към която индивидът се чувства най-силно обвързан.
2.3. Мъжественост и женственост
Това измерение описва доминиращи социални предпочитания към конкуренция, постижение, успех и материални резултати спрямо предпочитания към сътрудничество, качество на живота, грижа и социална подкрепа. Съвременната интерпретация изисква да не се разбира буквално като биологично различие между мъжете и жените. Хофстеде изрично го свързва с очаквани социални роли и с начина, по който обществото разпределя статус и одобрение.
2.4. Избягване на несигурността
Избягването на несигурността се отнася до степентащ, в която непознатото и двусмисленото пораждат тревожност и до предпочитанието към предвидимост, правила и установени процедури. Високото избягване на несигурността не е идентично с „непоемане на риск“; то се отнася преди всичко до реакцията към неопределеността и неяснотата. Следователно една култура може да има много правила, но това не означава автоматично, че всеки неин член избягва всякакъв риск.
2.5. Дългосрочна ориентация и снизходителност срещу сдържаност
Дългосрочната ориентация поставя акцент върху адаптацията, бъдещето, постоянството и готовността да се променят традиционни позиции, когато това е необходимо. Краткосрочната ориентация подчертава повече връзката с миналото, традицията и непосредствените социални норми. Снизходителността срещу сдържаността разглежда до каква степен обществото легитимира свободното удовлетворяване на човешки желания и удоволствия или очаква по-силно самоконтролиране и подчинение на социални ограничения. 
3. Моделът на Тромпенаарс и Хемпдън-Търнър.
Моделът на Фонс Тромпенаарс и Чарлз Хемпдън-Търнър разглежда културните различия като поредица от дилеми, които обществата решават по различен начин. В литаратурата са посочени индивидуализъм/колективизъм, неутралност/емоционалност, специфичност/дифузност, постижение/приписан статус, отношение към времето и отношение към средата. Към тях в класическата рамка се добавя и универсализъм/партикуларизъм. Силната страна на този подход е, че превежда абстрактните ценности към практически ситуации – например дали правилото се прилага еднакво към всички или отношенията и конкретният контекст могат да променят решението.
При изследване на организационни култури този модел е особено полезен за анализ на управленски отношения. Например „постижение“ предполага статус, основан предимно на доказани резултати и компетентност, докато „приписан статус“ може да бъде свързан с възраст, длъжност, образование, произход или други социално признати характеристики. Аналогично, специфичната култура по-ясно разделя служебната и личната сфера, докато дифузната допуска по-голямо припокриване. 
4. Моделът на Едуард Хол: висок и нисък контекст
Едуард Т. Хол въвежда контекста като ключов параметър на комуникацията. При висококонтекстуалното общуване значителна част от смисъла се намира в ситуацията, отношенията между участниците, невербалните сигнали и споделеното предварително знание. При нискоконтекстуално общуване по-голяма част от информацията се кодира експлицитно в думите и съобщението. Тази дихотомия е широко използвана в междукултурната комуникация, но не трябва да се прилага като твърда класификация на цели народи.
България попада в група със средна към висока степен на контекстуалност, което се свързва с по-голямата роля на ситуацията и подтекста. Научната литература подчертава необходимостта моделът на Хол да се използва критично: метаанализи показват неговото огромно влияние, но също така поставят въпроси за емпиричната валидност и прекалено широките национални класификации.
5. Шварц: културата като система от ценностни ориентации
Подходът на Шалом Шварц поставя ценностите в центъра на сравнителното изследване. Неговата теория за културните ценностни ориентации разглежда седем взаимосвързани ориентации, чрез които обществата се различават в начина, по който решават базови проблеми: автономия срещу вграждане, йерархия срещу равнопоставеност, господство срещу хармония, както и свързани с регулацията на поведението измерения. Този подход е ценен, защото не свежда културата единствено до управленско поведение, а я свързва с нормативната система, която поддържа социалните практики и институции. 
Repository of Schwartz Value Scales, публикуван през 2021 г., предоставя материали и инструкции за използване на скалите, а World Values Survey продължава да събира сравнителни данни за ценности, доверие, семейство, религия, равенство, сигурност и социална толерантност. WVS-8 започва през 2024 г. и е планиран да обхване периода 2024–2026 г., което показва, че изследването на културната промяна е текущ процес, а не еднократно картографиране.
6. GLOBE – култура, организационно поведение и лидерство
Проектът GLOBE (Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness) разширява междукултурния анализ към връзката между култура, организационно поведение и лидерство. В основното изследване участват над 17 000 мениджъри от 62 общества, като са разработени девет измерения на обществената култура и са изследвани културно обусловени представи за ефективно лидерство. Сред измеренията са властово разстояние, несигурност, бъдеща ориентация, институционален колективизъм, вътрешногрупов колективизъм, равнопоставеност между половете, асертивност, ориентация към представянето и хуманна ориентация.
Особено важно предимство на GLOBE е разграничаването между културни практики („как е“) и ценности/желани практики („как трябва да бъде“). Така може да се установи, че членовете на дадено общество описват настоящата си организационна среда по един начин, но предпочитат тя да бъде различна. Това разграничение е важно за съвременните организации, защото културата не е статичен набор от черти, а поле на напрежение между наследени практики, институционални правила, лични ценности и промени в средата. Официалните материали на GLOBE подчертават, че скалите са валидирани на равнище общество и че националните средни стойности не трябва да се пренасят директно към отделния индивид.
7. Сравнителен анализ на междукултурни различия в избрани държави.
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	Отношение към несигурността
	По-голяма толерантност към промени и неопределеност
	Силна нужда от структура и правила
	Силна потребност от ред и предвидимост
	По-силно избягване на несигурността
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	Висока потребност от предвидимост
	Значима потребност от сигурност и структура
	Много силно избягване на несигурността

	Отношение към правилата
	Правилата се спазват, но могат да бъдат прагматично променяни
	Силна институционална рамка
	Много силно спазване на процедури
	Правилата могат да се адаптират към ситуацията
	Формалните и неформалните правила съществуват паралелно
	Правилата се съчетават с гъвкавост
	Правилата могат да се тълкуват контекстуално
	Силно значение на формалните правила

	Статус и авторитет
	По-скоро ниска демонстрация на статус
	Важни са образование, позиция и компетентност
	Компетентността и позицията са важни
	Статусът и личните качества имат значение
	Статусът и властовата позиция са значими
	Статусът е важен, но отношенията също
	Авторитетът и йерархичната позиция са значими
	Авторитетът и социалният статус са значими

	Отношение към конфликта
	Търсене на компромис и консенсус
	Дебатът и аргументацията са приемливи
	Конфликтът се решава чрез факти и процедури
	По-емоционално и експресивно
	Конфликтът може да бъде както директен, така и неформално управляван
	Емоционално изразяване, последвано от търсене на компромис
	Конфликтът може да бъде директен и силно йерархичен
	Емоционално и директно изразяване

	Основен организационен акцент
	Баланс, качество на живота, сътрудничество
	Експертност, структура, статус
	Ефективност, качество, точност
	Гъвкавост, отношения, бизнес мрежи
	Лични отношения, адаптивност, сигурност
	Отношения, комуникация, социална среда
	Сигурност, власт, лоялност
	Сигурност, отношения, социална принадлежност


Най-ясно се откроява Скандинавският модел – ниска дистанция до властта, консултативно управление, висока точност, доверие и сравнително нискоконтекстуална комуникация. В GLOBE Дания, Финландия и Швеция образуват самостоятелен Nordic Europe клъстер. Германия се характеризира с формализираност, професионална компетентност, точност и структурирана комуникация, докато Франция съчетава индивидуализъм с по-силно изразена йерархичност. Италия и Испания са част от Latin Europe в GLOBE и обикновено се свързват с по-голяма социална и емоционална изразителност и значимост на личните отношения.  България, Русия и Гърция могат да бъдат разглеждани в по-близък източноевропейски контекст, при който семейните и груповите връзки, властовата дистанция и личното доверие имат по-силна роля. GLOBE поставя Русия и Гърция в Eastern Europe, а изследване върху българския мениджмънт намира особено малка културна дистанция между България и Русия и сравнително голяма дистанция спрямо Дания и Швеция.
8. Методологични ограничения и добри практики
Най-същественото ограничение на националните културни модели е рискът от есенциализъм – приемането, че една държава притежава единна и непроменлива култура. Националните средни стойности прикриват различия по възраст, образование, регион, професия, поколение, миграционен опит и субкултурна принадлежност. Освен това културните модели често се основават на различни извадки, периоди и инструменти, поради което резултатите им не са напълно взаимозаменяеми.
Съвременните изследвания поставят под въпрос и идеята, че всички културни измерения са еднакво устойчиви. Minkov и Kaasa (2022) например тестват ревизиран двумерен вариант на модела на Хофстеде с данни от World Values Survey за 102 държави и намират емпирична подкрепа за комбинацията индивидуализъм/колективизъм и гъвкавост/монументализъм, като едновременно с това дискутират поведенческите корелати на културните различия. Анализите на промяната на националните култури показват, че ценностните профили могат да се изменят във времето, което е аргумент срещу използването на старите индекси като вечни характеристики.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Изследването на културите представлява интердисциплинарна област, в която ценностите, нормите, комуникацията, социалните отношения и институционалните практики се разглеждат като взаимосвързана система. Основният извод е, че културните измерения са най-полезни, когато се използват като аналитични ориентири, а не като готови етикети. Те могат да помогнат за формулиране на хипотези, за разбиране на комуникационни недоразумения и за адаптиране на управленски практики, но трябва да се комбинират с конкретни данни за хората и контекста. Съвременното изследване на културите следователно трябва да бъде едновременно сравнително и чувствително към вътрешното разнообразие, историческата промяна и динамиката на глобализацията.

ЗАДАЧИ ЗА САМОПОДГОТОВКА
1. Посочете поне 5 характеристики на културата и обяснете защо тя се определя едновременно като система и като динамичен процес.
2. Избройте основните параметри, чрез които може да се изследва една култура. След това изберете три от тях и обяснете как могат да си взаимодействат.
3. „Луковата глава“ на Хофстеде. Обяснете разликата между: символи; герои; ритуали; ценности. Дайте по един пример за всеки елемент и обяснете защо ценностите се разглеждат като по-дълбок пласт на културата.
4. Избройте шестте измерения на Хофстеде и за всяко запишете с 1–2 изречения какво измерва. След това обяснете разликата между:
· индивидуализъм и колективизъм;
· избягване на несигурността и непоемане на риск;
· дългосрочна и краткосрочна ориентация.
5. Казус: нов ръководител
Представете си организация, в която:
· ръководителят взема почти всички решения сам;
· служителите рядко оспорват решенията му;
· длъжността и статусът имат голямо значение;
· йерархията е ясно изразена.
Въпрос: Кои измерения на Хофстеде могат да бъдат свързани с тази ситуация? Обосновете отговора си.
6. Тромпенаарс и Хемпдън-Търнър. Обяснете следните двойки:
· универсализъм / партикуларизъм;
· неутралност / емоционалност;
· специфичност / дифузност;
· постижение / приписан статус.
Казус: Работодател избира между двама кандидати. Единият има по-добри доказани резултати, а другият има по-висок обществен статус и престижно образование. Как би изглеждал изборът при ориентация към постижение и при ориентация към приписан статус?
7. Обяснете разликата между висококонтекстуална и нискоконтекстуална комуникация.
Ситуация: Мениджър казва на служител:
„Мисля, че може би трябва да обърнем повече внимание на сроковете.“
Как може да бъде разбрано това съобщение в:
· нискоконтекстуална среда;
· висококонтекстуална среда?
Какво значение имат отношенията, ситуацията и подтекстът? 
8. Сравнете подходите на Шварц и GLOBE. Отговорете:
· Какво е в центъра на подхода на Шварц?
· Какво допълнително изследва GLOBE?
· Какво означава при GLOBE разграничението между „как е“ и „как трябва да бъде“?
· Защо това разграничение е важно за организациите? 
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