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Meaning of the interview genre in showing 
the image of respondent as the bearer of 
the national cultural values of his nation
In the aspect of the international relations there is 
considered the interview – the genre, in which the 
respondent’s image is realized as the bearer of the 
national cultural ideology of his nation.
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о специфике изменения 
культуры государственных 
организаций и коммерческих 
предприятий

Анализируется такой неотъемлемый компонент 
реформирования государственной службы и раз-
вития коммерческих предприятий, как изменение 
сложившейся в них организационной культуры. На 
основе мирового опыта подтверждается целесо- 
образность такого подхода, предлагаются органи- 
зационные и методические механизмы культураль-
ной модернизации, которые рекомендуется приме-
нять в адаптированном виде в российских условиях.
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Изменение организационной культуры яв-
ляется неотъемлемым компонентом процесса 
реорганизации коммерческих предприятий и 
реформирования государственных структур. 
В этом управленческом процессе требует об-

суждения важная методологическая проблема 
соотношения организационно-структурных и 
организационно-культурных преобразований. 
Речь, в частности, идет о том, в какой после-
довательности следует проводить такого рода 
преобразования. одна точка зрения состоит 
в том, что необходимо прежде всего произ-
вести изменения в организационной культу-
ре, чтобы впоследствии произошли соответ-
ствующие реальные изменения в организации 
и условиях труда. Другая позиция сводится к 
тому, что сначала необходимо изменить орга-
низацию и условия труда, заставить людей ве-
сти себя иначе, а изменения в культуре насту-
пят впоследствии. 

В методологическом плане верной пред-
ставляется позиция, согласно которой изме-
нения культуры (субъектные) и материаль-
ные (объектные) изменения должны осущест-
вляться в организации одновременно, обеспе-
чивая реализацию двух взаимосвязанных про-
цессов – изменения людей и изменения обсто-
ятельств их деятельности. При этом первое 
должно носить опережающий характер, чтобы 
модернизация культуры предшествовала и со-
провождала его. К сожалению, отечественная 
практика модернизации не учитывает этой по-
следовательности. «Парадокс в том, – справед-
ливо отмечает л. Василенко, – что ученые на 
своих конференциях, власть на разных уров-
нях реализации обозначают необходимость 
преодоления отставания в развитии предпри-
ятий и производственных технологий. а соци-
ологические исследования показали, что клю-
чевым направлением осуществления модер-
низации выступает необходимость осущест-
вления именно социальной или социокультур-
ной модернизации, инновирование социаль-
ных отношений так, чтобы они стимулирова-
ли широкое участие граждан» [1, с. 71]. 

актуальной методологической пробле-
мой является также определение вектора куль-
турных изменений в органах государственно-
го управления и в коммерческих предприяти-
ях. За рубежом в государственном управле-
нии этот вектор задан ориентацией на пере-
ход от бюрократической культуры к предпри-
нимательской. В отечественной традиции та-
кая квалификация применительно к государ-
ственной службе вызывает недоумение и не-
приятие нововведений, объяснимое в услови-
ях распространения платных услуг в социаль-
ной сфере. Следовательно, крайне важно адек-
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ватное осмысление, рефлексия содержания та-
кого рода изменений. 

На деле предпринимательская культу-
ра гражданской службы понимается на Запа-
де как проявление инициативы и заботы о кли-
енте, будь то социальная группа, региональ-
ное сообщество, отдельный гражданин. В ка-
честве главной характеристики предпринима-
тельской культуры выделяется переориента-
ция деятельности государственных структур 
на интересы потребителей. Приоритетными 
критериями соответствия замещаемой долж-
ности, карьерного продвижения чиновников 
становятся при таком подходе разнообразие и 
широта квалификации, динамизм и мотивация 
общественного служения.

Разумеется, в каждой стране стратегия ре-
форм обретает неповторимый облик, специфи-
ческие акценты и приоритеты. тем не менее 
существуют общезначимые принципы и мето- 
ды модернизации, которые необходимо вы- 
членять из национальных программ, с тем  
чтобы адаптировать их к условиям своей  
страны и ее регионов. 

Модернизация организационной куль-
туры представляется как относительно дли-
тельный поэтапный процесс. Э. шейн, осно-
вываясь на концепции «холодильной камеры»  
К. левина, описывает этапы этого процесса 
следующим образом.

1. «Размораживание». Существование про- 
тиворечий в организации вызывает ощущение 
дисбаланса у ее членов и активизацию процес-
са приспособления. Противоречащие данные 
могут существовать достаточно долго, пока 
организация не будет уверена в том, что из-
менения для нее безопасны, и не найдет спо- 
соба разрешить противоречие. По мере накоп- 
ления фактов, не соответствующих сложив-
шимся представлениям, персонал начинает те-
рять веру в то, что всегда признавалось незы-
блемым, и испытывать беспокойство.

2. «Когнитивное реконструирование». На 
данном этапе происходит пересмотр базовых 
представлений, ценностей и норм, формиру-
ются соответствующие новым условиям эле-
менты организационной культуры, выбира-
ется метод внедрения и поддержания инно- 
ваций.

3. «Замораживание». третий этап заклю-
чается в закреплении новых культурных об-
разцов посредством получения подтверждаю-
щих данных [2, с. 254].

Следует, однако, отметить, что далеко не 
все специалисты разделяют метафору «холо-
дильной камеры» и соответствующую техно-

логию модернизации организационной куль-
туры. Важнее другое обстоятельство: положе-
ния и методы указанной концепции успешно 
применяются не только в коммерческих струк-
турах, но и в переподготовке государственных 
служащих во многих странах Западной Евро-
пы, в частности в Бельгии и Нидерландах [3]. 

С точки зрения управления изменениями 
культуры заслуживают внимания представ-
ленные шведским социологом М. Элвессоном 
три версии, которые реализуются на Западе, 
но лишь фрагментарно отрефлексированы в 
отечественной литературе и практиках менедж- 
мента. Имеются в виду технократический про-
ект, органичное движение и переустройство 
повседневной жизни.

Начнем с анализа технологии изменений, 
которую шведский ученый не без иронии на-
зывает «великим технократическим проек-
том». такие проекты чаще всего привлекают 
внимание общественности, поскольку рисуют 
перспективу широкомасштабного преобразо-
вания сложившейся организационной культу-
ры. общий план такого рода изменений вклю-
чает следующие этапы:

1) оценка ситуации в организации, опре-
деление целей и стратегического направления;

2) анализ существующей культуры; черно-
вой набросок желательной культуры;

3) анализ расхождений между тем, что су-
ществует, и тем, что желательно;

4) разработка плана по развитию новой 
культуры;

5) воплощение плана в жизнь;
6) оценка изменений, новые усилия, на-

правленные на дальнейшее развитие культур-
ных изменений и их поддержка.

В процесс изменения сложившейся куль-
туры, особенно на этапе воплощения плана в 
жизнь, вовлекаются все сотрудники организа-
ции, но поскольку проект возникает «наверху» 
и реализуется «сверху», топ-менеджмент вы-
ступает в качестве основной движущей силы. 
он является главным архитектором и техноло-
гом проекта, организатором и вдохновителем 
культурных изменений. М. Элвессон отмеча- 
ет (также не без иронии), что «часто в таком 
проекте изменений используют консультан-
тов, которые стоят за спиной и поддержива-
ют под руки топ-менеджеров» [4, с. 404 – 405]. 

Другой подход к изменению культуры – 
органичное социальное движение. Его источ-
никами являются недовольство большинства 
сотрудников старыми идеями и практиками 
и желание изменить их. Здесь не наблюдается 
ни сильных управленческих действий, ни це-
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ленаправленности, ни четкого плана. Группы 
в организациях пересматривают свои культу-
ры в большей степени спонтанно, под влияни-
ем идей, как возникших внутри организации, 
так и заимствованных из внешней среды. ор-
ганичные изменения означают, что люди в ор-
ганизации следуют за потоком новых идей, ко-
торые постепенно приводят к изменению ор-
ганизационной культуры. «чтобы органичные 
изменения оказали достаточное влияние на ор-
ганизацию, необходимо, чтобы ее старшие ме-
неджеры испытывали потребность разделять и 
поддерживать новые идеи. однако они не обя-
зательно должны быть инициаторами или са-
мыми рьяными фанатами новых идей, кото- 
рые связаны со сменой ориентиров» [4,  
с. 407]. Здесь инициаторами и двигателями ор- 
ганичных изменений выступают не только со-
трудники и менеджеры организации, но и по-
требители, поставщики, конкуренты, разного 
рода ассоциации, консалтинговые компании и 
другие акторы. 

Наконец, третий подход к культуральным 
изменениям – переустройство повседневной 
жизни. он не предполагает ни настойчивых 
воздействий топ-менеджеров, ни какого-либо 
нового коллективного понимания, вызванного 
тенденциями развития общества. Переустрой-
ство повседневной жизни производят несколь-
ко (или даже один) менеджеров среднего и ни-
зового уровня управления, а иногда – нефор-
мальных лидеров. обычно этот процесс име-
ет неформальный и пошаговый характер. В ре-
ализации данного подхода необходимо отме-
тить значение педагогического мастерства ру-
ководителей структурных подразделений чис-
ленностью до двух-трех десятков человек. 

Завершая краткое описание трех подхо-
дов, необходимо отметить, что они не проти-
воречат друг другу и в действительности мо-
гут удачно дополнять стратегию изменений. 
Следует также обратить внимание на то, что 
в своей аналитике М. Элвессон не использует 
понятия «модернизация». Полагаем, что это-
му можно дать следующее объяснение. Эм-
пирическим материалом для него послужили 
практики преобразований в культуре коммер-
ческих организаций, которые осуществлялись 
либо под руководством топ-менеджмента ком-
пании (великий технологический проект), ли-
бо под давлением внешних обстоятельств (ор-
ганичное социальное движение), либо по ини- 
циативе менеджеров низшего и среднего звена 
или неформальных лидеров (переустройство 
повседневной жизни). В любом случае осу-
ществляемые изменения имели своей целью 
интенции их инициаторов, а конечные резуль-

таты прежде всего и главным образом затраги-
вали интересы инноваторов. 

Изменения культуры в органах государ-
ственного управления имеют принципиальное 
отличие. они не могут осуществляться без бо-
лее или менее отчетливо выраженной значи-
мой для всего общества цели, потому что го-
сударственный аппарат находится на бюджет-
ном финансировании, процессы и результаты 
государственного управления оказывают воз-
действие на жизнедеятельность множества 
людей. Налогоплательщики вправе требовать 
от чиновников эффективной деятельности,  
которая, в свою очередь, зависит от организа-
ционной культуры государственной службы. 
Следовательно, реформирование и развитие 
государственного аппарата в России одним из 
своих звеньев должны иметь не просто изме-
нение, а именно модернизацию культуры го- 
сударственной службы, т.е. приведение ее в 
соответствие с современными ожиданиями 
социума и соответствующими нормативно-
правовыми актами государства. 
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About the specificity of culture changes of 
state organizations and commercial enter- 
prises
There is analyzed such an important component 
of reformation of state service and development 
of commercial enterprises as the change of their 
organizational culture. On the basis of the world 
experience there is proved the appropriateness of 
this approach, suggested the organizational and 
methodological mechanisms of cultural modernization, 
that are recommended to use adapted to the Russian 
conditions.
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