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Целью перевода управленческой деятельности 
в режим технологизации является повышение эф-
фективности управления в бизнес-организации. 
Средством перевода управленческой деятельности 
в режим технологизации является алгоритм, осно-
вывающийся на целостности, завершенности, со-
гласованности, взаимообусловленности и взаимо-
подчинении составляющих ее аспектов. При этом 
алгоритм является синонимом таких понятий, как 
«набор инструкций», «последовательность дей-
ствий». Под алгоритмом понимается формализо-
ванное предписание исполнителю на основе обмена 
информацией, включающее в себя набор последо-
вательных действий, в результате исполнения кото-
рых он должен решить поставленную задачу. Отли-
чительной особенностью алгоритмизации процесса 
управления в контексте ценностно-рационального 
подхода является активное вовлечение как испол-
нителя, так и заказчика. Отсутствие этого принци-
пиального условия и отстранение заказчика (пребы-
вание в роли стороннего наблюдателя) нивелируют 
принцип отсутствия «супружеских» ценностей в 
процессе ретрансляции ценностей в бизнес-орга-
низации и, как следствие, принцип развития моно-
литной организационной культуры. Под социаль-
ным алгоритмом (применительно к формированию 
и развитию социально-технологической культуры 
менеджера) И.В. Бурмыкина понимает следующую 
последовательность этапов: 1) формулировку целей 

управления; 2) идентификацию (диагностика) объ-
екта исследования; 3) построение модели объекта; 
4) конфигурирование социальных детерминант; 
5) адаптивное динамическое программирование 
траекторий формирования и развития социально-
технологической культуры менеджера; 6) анализ, 
коррекцию и адаптацию системы управления. При 
этом она отмечает, что разработанный ею соци-
альный алгоритм учитывает следующие, ранее не 
концептуализированные особенности управления 
социальными явлениями. Так, постановка целей в 
социальной системе представляет собой «целевое 
множество, которое носит не только инструмен-
тальный, но и социальный характер, выступает ме-
рой нравственной» [1].

Применительно к ценностно-рациональному 
управлению алгоритм внедрения системы представ-
ляет собой последовательность действий, опреде-
ляемый первой процедурой алгоритма – диагности-
кой объекта исследования. Процедура запускается 
заказчиком внедрения ценностно-рационального 
управления и содержит в качестве инструмента для 
определения прогнозных сценариев матрицу пере-
мен IS (от англ. – неотвратимость (Inevitability) и 
конкретность (Specificity)). Данная матрица позво-
ляет описать любой проект перемен с помощью 
двух параметров, от которых зависит его успех или 
провал: неотвратимость перемен, конкретность пе-
ремен. Первый параметр описывается с помощью 
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вопросов: «Насколько решительно мое руковод-
ство настроено на внедрение данных изменений», 
«Смогу ли я избежать перемен, проигнорировать 
или саботировать их?». Второй параметр раскры-
вается через вопрос: «Когда, как и что я должен 
сделать, чтобы эти изменения прошли успешно?». 
Четыре квадранта этой матрицы дают четыре типа 
ситуаций, которые определяют текущее восприятие 
проекта перемен сотрудниками: угнетающие изме-
нения (высокая неотвратимость, низкая конкрет-
ность перемен); игрушечные изменения (высокая 
конкретность, низкая неотвратимость перемен); ил-
люзорные изменения (низкая конкретность, низкая 
неотвратимость перемен); реальные изменения (вы-
сокая неотвратимость, высокая конкретность пере-
мен) [2]. В пользу высокой неотвратимости перемен 
будут свидетельствовать и оценка сотрудниками не-
последовательности в действиях со стороны руко-
водства, и их противоречивость, а также отсутствие 
ценностных ориентиров в бизнес-организации. 
Данный этап диагностики есть смысл проводить че-
рез стороннюю организацию консультантов с целью 
беспристрастного и всестороннего анализа. При по-
лучении заключения в пользу трех любых прогноз-
ных сценариев, за исключением «реальные измене-
ния» принимается решение о нецелесообразности 
внедрения ценностно-рационального управления в 
бизнес-организации.

В случае получения заказчиком (проектантом) 
аргументов в пользу реализации сценария «реаль-
ные изменения» запускается следующий этап вне-
дрения ценностно-рационального управления, ко-
торый содержит три последовательных технологии: 
генерации ценностной идентичности; поддержания 
ценностной идентичности; противодействия чужой 
(враждебной) ценностной идентичности. До начала 
реализации вышеперечисленных трех технологий 
издается приказ (распоряжение) по бизнес-орга-
низации и в качестве приложений утверждаются 
паспорт проекта, а также ответственное лицо (ру-
ководитель проекта), наделенное полномочиями и 
ресурсами для внедрения системы. Паспорт про-
екта должен содержать схему взаимодействия всех 
участников и потребителей результатов проекта, 
временную периодизацию всех последовательных 
технологий, а также бюджет проекта с разбивкой на 
составляющие статьи с оценкой достигнутых пока-
зателей проекта.

Ю.П. Сурмин и Н.В. Туленков предлагают следу-
ющую дефиницию социальной технологии. Соци-
альная технология – это способ реализации людьми 
конкретного сложного процесса путем расчленения 
его на систему последовательно взаимосвязанных 
процедур и операций, которые выполняются более 
или менее однозначно и имеют целью достижение 
высокой эффективности. По их мнению, любая 
технология должна иметь три признака: 1) разде-

ление (расчленение) данного процесса на внутрен-
не связанные между собой этапы, фазы, операции; 
2) координированность и поэтапность действий, 
направленных на достижение искомого результата; 
3) однозначность выполнения включенных в нее 
процедур и операций, что является решающим и 
непременным условием достижения результатов, 
адекватных поставленной цели [3].

Дадим определения каждой технологии. Техно-
логия генерации ценностной идентичности – это 
способ реализации управленческого процесса, 
состоящий из последовательно взаимосвязанных 
процедур и операций, связанных с мифотворче-
ством, формулированием целей, ценностей управ-
ления бизнес-организации, легенд, а также закре-
пление их в виде определенных корпоративных 
инструментов, таких как кодекс бизнес-организа-
ции, история ее развития, атрибутика бизнес-орга-
низации.

Технология поддержания ценностной идентич-
ности – это способ реализации управленческого 
процесса, состоящий из последовательно взаимос-
вязанных процедур и операций, связанных с созда-
нием в организационной среде физических и соци-
альных аффордансов – той семиотической системы, 
которая помогает бизнес-организации снижать ис-
кажения ценностного вектора и увеличивать орга-
низационную идентичность.

Технология противодействия чужой (враждеб-
ной) ценностной идентичности – это способ реа-
лизации управленческого процесса, состоящий из 
последовательно взаимосвязанных процедур и опе-
раций, связанных с ценностным отбором и сниже-
нием ценностной дистанции между работниками и 
ценностно-организационным потоком.

Поддержание ценностной идентичности и проти-
водействие чужой (враждебной) ценностной иден-
тичности являются этапами адаптивного динамиче-
ского программирования траекторий формирования 
и развития ценностно-рационального управления, 
а также анализа, коррекции и адаптации системы 
управления.

М. Марков в структуре управленческой техно-
логии выделяет составляющие ее процедуры [4]. 
Алгоритм технологизации управления бизнес-ор-
ганизацией в контексте ценностно-рациональной 
парадигмы, представленный в таблице 1, включает 
три вышеперечисленные технологии.

Разберем более детально представленный в та-
блице 1 алгоритм внедрения ценностно-рациональ-
ного управления.

Каждая технология (диагностики, генерации, 
поддержания ценностной идентичности и противо-
действие чужой ценностной идентичности) наряду 
с организационно-методологической поддержкой 
должна включать: информационно-технологиче-
ский блок, через который формализуется весь про-
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цесс технологии, а также блок обучения и опре-
деления показателей достижения, через который 
определяется результативность и мотивация участ-
ников проекта всего алгоритма по внедрению цен-
ностно-рационального управления.

На этапе первого блока генерации ценностной 
идентичности происходит разработка регламента 
процессов, а также определение функций, ответ-
ственности и полномочий руководителя проекта. 
Инструментом, генерирующим ценностную иден-
тичность в бизнес-организации, является корпора-
тивный кодекс, который процедурно задает миссию 
и определяет ценностные ориентации работников 
в бизнес-организации. Кодекс бизнес-организации 
разрабатывается собственником бизнес-организа-
ции и наиболее последовательными адептами, рабо-
тающими в бизнес-организации длительное время 
при помощи определенных методик и краудсорсин-
га, представляющего собой сбор информации от по-
тенциальных пользователей корпоративным кодек-
сом – сотрудников бизнес-организации.

Необходимо отметить, что в концепции ценност-
но-рационального управления миссия выступает в 
качестве аккумулятора организационных ценностей 
и идентичностей. Осознанное принятие ценностей 
и миссии бизнес-организации может оказывать вли-
яние на экономическую эффективность функциони-

рования современной бизнес-организации прежде 
всего через вовлеченность и лояльность наемных 
работников.

Миссией также определяются смыслообразую-
щие символы – физические аффордансы в системе 
«человек – знак»: логотип компании, корпоратив-
ные цвета, гимн и т.д., которые должны быть тира-
жированы в рабочее окружение персонала, на аксес-
суары рабочих мест.

Информационно-технологический блок включа-
ет в себя информационное обеспечение технологии 
генерации идентичности, а также интеграцию про-
изводных от корпоративного кодекса нормативых 
документов с другими, регламентирующими по-
ведение сотрудников, нормативными документами 
бизнес-организации.

Донесение миссии до всех членов коллектива в 
большинстве случаев достигается за счет создания 
внутрикорпоративного руководства для сотрудни-
ков, состоящего из двух основных разделов: обра-
щение руководства, объясняющее цели бизнес-орга-
низации на рынке, ценности, убеждения, принятые 
в бизнес-организации; объяснение основополагаю-
щих принципов, на которых строятся отношения в 
бизнес-организации.

Юридическая служба компании проводит экспер-
тизу корпоративного кодекса компании, вносит пред-

Таблица 1
Алгоритм внедрения системы ценностно-рационального управления

№ Внедрение технологии Управленческий 
процесс Процедура

Инструмент для 
осуществления 

работником операций

1 Определение прогнозных 
сценариев

Оценка качества 
протекания внедрения 
технологии

Диагностика реальности 
перемен Матрица перемен IS

2 Генерация ценностной 
идентичности

Процесс принятия, 
разделения и 
исповедования ценностей 
компании

Разработка миссии, 
оценка ценностных 
ориентаций работников 
компании

Корпоративный кодекс 
в бизнес-организации, 

мифы и легенды

3

Поддержание ценностной
идентичности, противодействия
чужой (враждебной) 
ценностной идентичности

Процесс подбора 
руководителя и 
стандартизация его 
поведения в компании

Ценностный отбор 
руководителя, тренинг 
лидерских навыков с 
учетом миссии компании

Ценностный профиль 
руководителя

4
Противодействие чужой 
(враждебной) ценностной 
идентичности

Процесс подбора 
работника и 
стандартизация его 
поведения в компании

Ценностный отбор 
персонала

Ценностный профиль 
сотрудника, стандарт 
поведения в компании

5 Поддержание ценностной 
идентичности

Процесс стандартизации 
работы фронт-офиса с 
потребителями

Тренинг продаж, оценка 
выполнения стандартов 
тайным покупателем

Стандарт продаж

6 Поддержание ценностной 
идентичности

Процесс формирования 
бренд-коммуникаций

Оценка идентичности 
бренда у целевой 
аудитории

Архитектура бренда

7 Поддержание ценностной 
идентичности

Процесс формирования 
корпоративной айдентики

Лектории по истории 
компании с изучением 
атрибутов компании

Бренд-бук

8 Поддержание ценностной 
идентичности

Процесс формирования 
деловой среды

Проведение тренингов 
командообразования, 
продаж, оценки качества 
обслуживания

Франчайзи-бук
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ложения по изменению и дополнению существую-
щих нормативных документов, а также инструкций, 
разрабатывает новые документы, позволяющие ин-
тегрировать корпоративный кодекс с другими, регла-
ментирующими поведение сотрудников, норматив-
ными документами бизнес-организации.

HR-служба и служба маркетинга, как главные 
промоутеры миссии компании, совместно с выс-
шим органом управления (правлением) обозначают 
этапы ознакомления с миссией бизнес-организации 
различные подразделения бизнес-организации и 
обозначают дату ее утверждения. 

В последнем блоке технологии генерации иден-
тичности HR-служба проводит обучение стандар-
там и ценностям, продекларированным в миссии и 
корпоративном кодексе, определяет показатели до-
стижения, а также разрабатывает систему развития 
компетенция по вопросам генерации идентичности 
у сотрудников HR-службы.

Обучение стандартам и ценностям проходит в 
формате тренингов, включающем три сессии: сна-
чала тренер излагает материал, затем переходит к 
деловой игре, а заканчивает дискуссией, в ходе ко-
торой фиксирует обратную связь и степень приня-
тия ценностей и стандартов.

По итогам проведения тестирования сотруд-
ников бизнес-организации на знание стандартов и 
ценностей, заложенных в миссии и корпоративном 
кодексе, а также степени принятия и разделения 
ценностей, HR-служба готовит отчет, обсуждаемый 
руководителем проекта и собственником, на основе 
которого делается вывод о ясности и принятии цен-
ностей сотрудниками бизнес-организации.

В качестве обратной связи и оценки степени 
принятия и разделения ценностей бизнес-органи-
зации существует ряд методик (как качественных, 
так и количественных). По итогам подобного заме-
ра фиксируется успешность технологии генерации 
идентичности. В случае слабой степени принятия 
ценностей большинством сотрудников руководи-
тель проекта совместно с собственником принима-
ют решение о создании проектного комитета, целью 
которого является выяснение причин непринятия 
выработанных корпоративным кодексом и миссией 
ценностей бизнес-организации. В случае успешно-
го прохождения процедуры и разделения большин-
ством сотрудников предложенных миссией и кодек-
сом бизнес-организации ценностей руководитель 
проекта принимает решение перейти к следующему 
этапу – реализации технологии поддержания цен-
ностной идентичности.

Следующим этапом внедрения ценностно-ра-
ционального управления является технология под-
держания ценностной идентичности, которая также 
содержит организационно-методологическую под-
держку, формирующую организационно-ролевую 
модель системы управления. Кроме того, техноло-

гия поддержания ценностной идентичности содер-
жит информационно-технологический блок, через 
который разрабатывается и внедряется информаци-
онная система управления проектом и другими ин-
формационными системами, а также блок обучения 
и определения показателей достижения, определя-
ющий результативность и мотивацию участников 
проекта всего алгоритма по внедрению ценностно-
рационального управления.

Организационно-методологическая поддерж-
ка формирования организационно-ролевой модели 
управления раскрывается через создание семиоти-
ческой модели «умвельт» [5] – умгебунг1, как систе-
мы знаков, воспринимаемых и интерпретируемых 
сотрудником в бизнес-организации. Понятием ум-
вельт Я. фон Искюлль старался подчеркнуть субъ-
ективность и смысловой вектор жизненного мира 
организма. Ключевой мыслью биолога было пред-
положение о том, что живые организмы, являясь 
коммуникативной структурой, ориентируются в 
окружающем мире в зависимости от их дизайна 
(проблема дизайна организмов), который феномена-
лизирует восприятие внешнего мира как ограничен-
ного в пространстве и времени. Для ценностно-ра-
ционального управления имеет особую значимость 
то, что нет абсолютных или одинаковых смыслов 
для всех живых организмов: внешний мир «схваты-
вается», сканируется весьма избирательно с извле-
чением селективных, заданных умвельтом смыслов. 
Технология использования умвельта заключается в 
насыщении визуальной символикой организацион-
ного пространства, которая выступает в роли объе-
динителя, поскольку она игнорирует существенные 
различия в языке (что важно при построении транс-
национальных сетей). Визуальное сообщение носит 
долговременный и универсальный характер и бази-
руется на архетипах. Мифологемы, выступающие 
социальными аффордансами умвельта, проектиру-
ются к периодической организационной событий-
ности внутренними и внешними по отношению к 
бизнес-организации референтными группами. При-
соединение большинства сообщений к популярным 
организационным мифам позволяет резко усилить 
эффективность первых. Через визуальную символи-
ку и мифологемы упорядычевается система офици-
альных и неофициальных отношений, которые за-
крепляются в поведении сотрудников посредством 
организационных ритуалов и корпоративных СМИ.

Организационные коммуникации, являющиеся 
основными элементами организационной культуры, 
оказывают непосредственное влияние на развитие 
организационной идентичности, формируя органи-
зационное поведение через ритуалы. По мнению 
Э. Дюргейма [6], жизнь любого общества (и бизнес-
организации в том числе) происходит в двух изме-
рениях: сакральном и профанном. Таким образом, 

1 От нем. – окрестности, внешний мир.
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организационный ритуал – это система правил по-
ведения в бизнес-организации, предписывающая 
как сотрудник должен себя вести в присутствии са-
кральных объектов – умвельтов (тех объектов, ко-
торые наделены корпоративным кодексом высокой 
степенью сакральности). Применительно к нашему 
акценту на семиотический подход, ритуал представ-
ляет собой особую форму организационного пове-
дения, задействующий знак/символ для трансляции 
главных ценностей бизнес-организации.

В технологии поддержания идентичности роль 
организаторов реализации организационных риту-
алов возлагается на формальных и неформальных 
лидеров и регламентируется стандартами поведе-
ния (книгой ритуалов). Лидеры в бизнес-организа-
ции (формальные и неформальные) проходят пери-
одическое обучение и имеют систему отчетности 
о проведении периодических и разовых ритуалов, 
направляемую в hr-службу. Руководитель проекта 
и собственник знакомятся со сводным отчетом по 
внедрению ритуалом и делают выводы об эффек-
тивности внедрения технологий генерации и под-
держания ценностной идентичности.

К.С. Сарингулян обстоятельно закрепляет за ор-
ганизационными ритуалами следующие функции: 
а) актуализация переживания и укрепление чувства 
причастности к бизнес-организации; б) членение 
времени в бизнес-организации; в) угнетение им-
пульсивности поведения сотрудников и канализиро-
вание их чувств; г) закрепление социальных ролей 
в бизнес-организации; д) установление контакта с 
историческим прошлым (мемориализация); е) осво-
ение организационной среды; ж) утверждение груп-
повой солидарности; з) аппроксимирование, то есть 
снятие психологической и ценностной дистанции; 
и) сублимация психологических напряжений (пси-
хогигиена) [7].

Технология поддержания ценностной идентич-
ности в работе с персоналом бизнес-организации 
состоит из процедур разработки стандарта продаж 
(ритуалов поведения), бренд-бука, франчайзи-бука 
и базируется на тех же самых принципах, что и близ-
кая по смыслу и целям организационная стандарти-
зация: системности, повторяемости, вариантности, 
взаимозаменяемости, которые взаимоувязывают в 
текущем процессе тренинги выполнения стандар-
тов (в том числе продаж, командообразования и др.), 
и процедур оценивания степени идентичности цен-
ностей у персонала с укреплением чувства «эмэ» – 
социального аффорданса, и выполнения стандартов 
по методике «тайный покупатель».

Создание бренд-идентичности, а также посту-
лизация миссии и ценностей в единых стандартах 
становятся важными атрибутами сетевых бизнес-
организаций, работающих на отечественном рын-
ке. Большинство из них с успешной региональной 
стратегией используют несколько инструментов. 

Во-первых, оптимальную структуру – гибкую и от-
вечающую требованиям рынка. Во-вторых, правиль-
но выбранную модель управления филиалами, опре-
деляющую меру их самостоятельности. В-третьих, 
детально проработанные инструкции, регламенты и 
документы, определяющие работу филиальной сети.

Таким образом, миссия как квинтэссенция цен-
ностей бизнес-организации влияет на организацион-
ную культуру, восприятие и «силу бренда» (имидж) 
компании, обеспечивает конкурентное преимуще-
ство в нестабильной и рискованной рыночной среде.

Довольно большую роль в поддержании цен-
ностной идентичности играют корпоративные 
СМИ, к которым можно отнести интранет, сайт, 
газету, журнал, информационные стенды, радио, 
паблики в социальных сетях, благодаря которым 
любой сотрудник в бизнес-организации видит не 
просто фрагмент организационного пространства, 
а все пространство в целом, что дает ему возмож-
ность чувствовать себя причастным и в то же время 
снизить как социальную, так и ценностную дистан-
цию. Корпоративные СМИ призваны сопровождать 
организационные ритуалы и совместно с ними яв-
ляются организационной системой, поддерживаю-
щей ценностную идентичность. Управление корпо-
ративными СМИ может возлагаться на сотрудника 
служб персонала, маркетинга или pr. На стадии 
внедрения ценностно-рационального управления на 
эту единицу возлагается определенный функционал 
в размещении информации в корпоративных СМИ 
о происходящих изменениях, сборе обратной связи, 
участию в мероприятиях по обучению и распро-
странению организационных стандартов.

Технология противодействия чужой (враждеб-
ной) идентичности воплощается в процессах цен-
ностного отбора, снижения ценностной дистанции 
и снижения конкурирующих субкультур.

Ценностный отбор производится службой пер-
сонала наряду и одновременно с профессиональ-
ным отбором. К основным этапам организации и 
осуществления мероприятий, проектируемыми как 
самостоятельно, так и с привлечением внешних и/
или внутренних консультантов, относятся: разра-
ботка психограмм и аксиограмм как составляющих 
профессиограмм, определение как внутренней, так 
и внешней потребности в персонале, психодиагно-
стическое обследование кандидатов на должности, 
а также уже работающего персонала, вынесение 
итогового заключение о профессиональной пригод-
ности и ценностном соответствии кандидата (работ-
ника), определение практической эффективности 
мероприятий профессионального и ценностного 
отбора и разработка путей его совершенствования, 
оценка экономической эффективности и резуль-
тативности мероприятий. Итоговое заключение о 
профессиональной пригодности и ценностном со-
ответствии кандидата (работника) рассматривается 
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руководителем кадровой службы, решение прини-
мается на основе матрицы ценностного отбора [8] 
«Профессионализм/ценности»2.

При применении методики ценностного отбора 
акцент делается на кандидатах, имманентно облада-
ющих требуемыми интернализированными ценно-
стями. Возникает проблема поиска потенциальных 
сотрудников с конгруэнтными организационной 
культуре бизнес-организации ценностями. 

Ценностный отбор исключает появления в бизнес-
организации чужеродных для организационной куль-
туры бизнес-организации физических и социальных 
аффордансов, выступая своего рода «фильтром» для 
интервенции неидентичной символики и знаков.

Мероприятия по снижению ценностной дистан-
ции и числа конкурирующих субкультур схожи по 
методам построения с организационными ритуа-
лами, направленными на поддержание ценностной 
идентичности и в своих функциях также актуали-
зируют переживания и укрепление чувства при-
частности к бизнес-организации, а также угнетают 
импульсивность поведения сотрудников и снимают 
психологическую и ценностную дистанцию.

Таким образом, с позиции аксиологического ме-
неджмента, стратегия бизнес-организации должна 
предполагать перенос организационных ценностей, 
катализированных в миссии и бренде, во внешнюю 
среду при одновременном действии фактора цен-
ностного отбора, создающего барьер на пути про-
никновения во внутреннюю среду бизнес-организа-
ции компонентов иных, чуждых организационных 
культур.
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