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Е.Г. ПАВЛОВА 
КАНДИДАТ СОЦИОЛОГИЧЕСКИХ НАУК (МИНСК) 

 

КОРПОРАТИВНАЯ КУЛЬТУРА ОРГАНИЗАЦИИ КАК ИНДИКАТОР ЕЁ 

ИННОВАЦИОННОГО ПОТЕНЦИАЛА 

 
 Рассматривается возможность диагностирования и управления инновацион-

ным потенциалом хозяйствующей организации посредством изучения и модификации ха-

рактеристик её корпоративной культуры. Формулируются характеристики идеальной мо-

дели инновационной корпоративной культуры организации.  

 
 Согласно Национальной стратегии устойчивого социально-

экономического развития Республики Беларусь на период до 2020 г., целью 

государственной политики в сфере развития науки и технологий является пе-

реход к инновационному пути развития экономики, постепенное повышение 

конкурентоспособности результатов отечественных научных исследований и 

разработок, ускорение их использования в интересах человека, экономики и 

окружающей среды [1]. Увеличение роли инновационной составляющей в 

развитии экономики Беларуси обусловливает необходимость диагностирова-

ния инновационного потенциала хозяйствующих субъектов страны.  

 Спорным является вопрос о дефиниции инновационного потенциала. 

Так, Богдан Н.И. определяет инновационный потенциал как «комплекс сис-

темных взаимоотношений, связанных с запасами, потенциальной энергией 

системы»1. По мнению Маркова А.В. инновационный потенциал предстаёт 

 
1 Богдан Н.И. Региональная инновационная политика. – Новополоцк: Полоцкий государственный уни-
верситет, 2000. 
Марков А.В. Государственная инновационная политика: теоретические основы и механизм реализации. 
– Мн.: Право и экономика, 2005.  
Мнеян М.Г. Инновационный вызов времени. – М.: Издательский дом «Сумма технологий», 2002. 
Бенойт Д. Цит. по: Хучек Мариан Инновации на предприятиях и их внедрение. – М.: «Луч», 1992.   
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как совокупность материальных и нематериальных ресурсов, необходимых 

для создания, освоения и использования инноваций. Однако инновационный 

потенциал не сводим к ресурсам полностью уже потому, что в разных усло-

виях использования равные хозяйственные ресурсы не являются гарантией 

одинаковых экономических результатов. М.Г. Мнеян определяет инноваци-

онный потенциал как набор нововведений. «Он тем выше, чем эффективнее 

новые технологии, чем шире они могут быть распространены в производстве, 

чем объёмнее рынок конечной продукции». Д.Бенойт определяет инноваци-

онный потенциал предприятий как их «способность к стимулированию, соз-

данию и внедрению инноваций». Согласно его взглядам, суть инноваций на 

предприятии сводится к таким изначальным понятиям как стратегия, пред-

приимчивость, организация и техника управления людьми, которые в сумме 

взаимно дополняют друг друга и обуславливают эффект инновационной 

идеи. Во многих исследованиях авторы концентрируют свои усилия на ис-

следовании отдельных сторон инновационного потенциала, поэтому в лите-

ратуре представлены его специфические определения, слабо соотносящиеся 

между собой. 

 В поисках методологических оснований изучения инновационно-

го потенциала, Б.В. Сазонов анализирует структуру инновационных процес-

сов, где выделяет две составляющие: непосредственно инновационный про-

цесс и методико-аналитический блок управления инновационным процессом, 

нацеленный на обслуживание его участников [2]. Методико-аналитический 

блок фиксирует и описывает не столько инновационную деятельность вооб-

ще, сколько содержательно определённые нововведения. Отсюда,  разные 

ориентации методиста или два разных предмета методического обслужива-

ния. С одной стороны, это – нацеленность на конкретные инновационные 

процессы протекающие в нижнем слое социотехнической системы, и органи-

зация всей работы ради осуществления тех и ли иных нововведений. С дру-

гой стороны, это – участие в организации верхнего блока как способного вес-
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ти перманентную инновационную деятельность в ситуации, когда стоит за-

дача не просто провести в жизнь то или иное новшество, но создать условия 

для постоянного возникновения всё новых нововведений, содержание кото-

рых ещё остаётся  неизвестным.  

Сазонов Б.В. подчёркивает, что обобщённое методико-аналитическое 

представление об инновационных процессах создаётся именно тогда, когда 

интерес перемещается от отдельного новшества к перманентному развитию 

области его применения. Общее представление об инновационной деятель-

ности (и об инновационном потенциале. – Е.Т.) не может быть рождено в си-

туации методического обслуживания инновационных процессов. Разработка 

аналитических представлений об инновационной деятельности как таковой 

создаётся при определённых условиях в обучении данной деятельности или, 

шире, при постановке задачи её культурной трансляции. Обучение участни-

ков инновационного процесса может и не выходить за рамки знаний, разви-

тых в методологическом блоке. В этом случае обучение сводится к разыгры-

ванию различных нововведенческих ситуаций, аналогичных уже осуществ-

лённым, и передаче накопленного передового опыта. Но если обучение будет 

переориентировано от трансляции нововведенческих ситуаций и опыта к 

формированию людей, способных быть инноваторами и поддерживать инно-

вационные процессы, т.е. если встанет задача учить общей «инновационной 

способности», то здесь возникает задача определения инновационного по-

тенциала как такового. Отсюда, моделируемая инновационная действитель-

ность будет скорее социально-психологической, а не технико-

технологической. 

Примером такой модели является схема Скейна-Левина «разморажи-

вания-действия-замораживания» [3]. В этой модели на первый план выступа-

ет не то или иное конкретное новшество, но потенциальные участники по-

тенциального инновационного процесса. Для того, чтобы этот процесс на-

чался и далее благополучно завершился, необходимо изменить нечто в соз-

нании его участников: расшатать привычные стереотипы их мышления и 
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деятельности, сделать их неудовлетворёнными данным состоянием вещей, 

создать желание овладеть новым поведением, обеспечить их затем новой ин-

формацией для решения новых задач, научить новым поведенческим образ-

цам с тем, чтобы в последующем закрепить это поведение, интегрировать его 

с личностными и организационными структурами. Модели такого рода ока-

зываются воспроизводственными, причём объектами воспроизводственных 

циклов являются люди (личности) и организационные структуры.  

С.А. Шавель определяет социальные инновации как «процесс леги-

тимных управляемых изменений, направленных на системное, целостное об-

новление общества, его отдельных сфер и институтов через преобразование и 

рационализацию сложившихся повседневных практик и схем отношений ме-

жду людьми (группами, классами, общностями)» [4]. Так, инновационный 

потенциал предстаёт как возможность преобразования и рационализации 

практик взаимодействия субъектов социальной действительности.  

 Соответственно, инновационный потенциал хозяйствующей ор-

ганизации предстаёт как возможность преобразования и рационализации 

практик взаимодействия субъектов данной организации. Содержательным 

отражением практик взаимодействия субъектов организации является её 

корпоративная культура. Следовательно, изучение инновационного потен-

циала хозяйствующей организации сводится к изучению её корпоративной 

культуры. А именно, определить уровень инновационного потенциала реаль-

ной организации возможно путём сопоставления характеристик её корпора-

тивной культуры с характеристиками идеальной инновационной корпоратив-

ной культуры. Теоретическая модель идеальной инновационной корпоратив-

ной культуры строится путём обобщения и систематизации разрозненных её 

характеристик, представленных в литературе по инновационному менедж-

менту.  

Корпоративная культура представляет собой систему базовых ценно-

стей и представлений, общественно прогрессивных формальных и нефор-

мальных правил и норм деятельности, обычаев и традиций, разделяемых 
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членами организации, направляющих поведение персонала и задающих ори-

ентиры структуре организации, системе управления, процессу труда, что 

способствует связыванию организации в единое целое [5]. Как система кор-

поративная культура состоит из следующих подсистем: ценностно-

нормативной (основные ценности, корпоративные традиции, правила, харак-

тер взаимоотношений); организационной (формальные и неформальные ор-

ганизационные структуры, структура власти и лидерства, нормы и правила 

внутреннего взаимодействия, традиции); структуры коммуникаций; структу-

ры социально-психологических отношений (взаимные симпатии, выборы, 

предпочтения, система ролей); игровой (мифологической) структуры (корпо-

ративные предания, мифы, поощрения); структуры идентификации (имидж 

организации, рекламные атрибуты, восприятие другими компаниями и т.д.).  

В научной литературе существует несколько точек зрения на соотно-

шение понятий «организационная культура» и «корпоративная культура». 

Первая исходит из представлений об их абсолютной синонимичности и тож-

дественности (С.С.Фролов)2. Другие авторы, в частности, В.А. Спивак, пола-

гают, что организационная культура и корпоративная культура соотносятся 

как общее, универсальное, всеобъемлющее (организационная культура) и 

наиболее ярко представленное, развитое, частное (корпоративная культура). 

Ф.И. Шарков, в свою очередь, проводит разграничение понятий «организа-

ционная культура», «корпорационная культура» и «корпоративная культура», 

характеризуя корпоративную культуру по сравнению с организационной 

значительно большей масштабностью, расширенной зоной влияния, прони-

зывающей огромную общественную среду, а главное – корпоративным соз-

нанием, мышлением, действием, что связано с его представлением о корпо-

рации как сложной системе взаимосвязанных организаций. В рамках данной 

работы мы будем придерживаться представлений о тождественности органи-

зационной и корпоративной культуры.  
 

2 Фролов С.С. Социология организаций. – М.,2001. 
Спивак В.А. Корпоративная культура. – СПб.,2001. 
Шарков Ф.И., Прохоров Я.М., Родионов А.А. Корпоративная культура в системе общественных связей и 
отношений. – М.,2002. 
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Важнейшей характеристикой традиционной корпоративной культуры 

является её «сила». «Сильная» корпоративная культура характеризуется та-

кими свойствами как «толщина», «ясность», «разделяемость»[6], т.е. тради-

ционная корпоративная культура – это, в первую очередь, глубоко укоре-

нившаяся в сознании сотрудников организации система общих разделяемых 

ими ценностей. С этих позиций, традиционная корпоративная культура дос-

таточно трудно поддаётся изменениям и, более того, может стать препятст-

вием для проведения изменений внутри организации. 

Подход к построению корпоративной культуры современной иннова-

ционной организации, по мнению Фёдоровой А.А., заключается в необходи-

мости формирования обучающейся корпоративной культуры, позволяющей 

придать характер культурного явления корпоративным процессам непрерыв-

ного обучения и стабилизировать их [7]. В основе обучающейся культуры 

лежит набор устойчивых ценностей, представлений, ментальных моделей, 

ориентирующих корпорацию в направлении интеллектуальной ориентации 

её деятельности и определяющих наиболее оптимальное соотношение между 

созданием и заимствованием, накоплением и распространением знания в 

среде организации. Как отмечает Э.А. Капитонов, корпоративная культура  

современной организации базируется на ценностях «общей судьбы» («свя-

занного роста»), согласно которым сотрудничество, партнёрство, система до-

верия, согласованных действий руководителей и подчинённых лежат в осно-

ве жизнедеятельности организации. Обязательными условиями эффективных 

управленческих и трудовых процессов являются: интеграция работников в 

жизнь организации; мобилизация творчества, самодеятельности; неэкономи-

ческие мотивы и стимулы [8]. 

Особое внимание изучению проблем мотивации и стимулирования 

труда уделяет Г.Н. Соколова. Исследователь описывает мотивационно-

гигиеническую концепцию Ф.Херцберга, согласно которой существуют два 

набора потребностей в работе: мотивирующие, связанные с содержанием ра-

боты (достижение, признание, продвижение, сама работа, возможность твор-
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ческого роста, ответственность), и гигиенические, связанные с условиями 

труда (заработная плата, политика компании, формы контроля, отношения с 

руководителем, межличностные отношения с коллегами, отношения с под-

чинёнными, безопасность и гарантия работы) [9]. Мотиваторами являются 

факторы, связанные с решением содержательных задач и, таким образом, не-

обходимые для психологического развития индивида; это психологические 

стимуляторы, с помощью которых индивиды могут актуализироваться в сво-

ей саморегуляции. Гигиенические факторы не в состоянии создать позитив-

ную удовлетворённость, так как они не содержат характеристик, необходи-

мых для психологического развития индивида. 

Так, если на предприятии созданы благоприятные условия труда, нала-

жены его научная организация и ритмичный режим работы, развиваются 

психологически комфортные отношения между работниками, то в итоге сле-

дует ожидать не высокую удовлетворённость работой, заинтересованность в 

ней, а лишь отсутствие неудовлетворённости. Хорошие условия труда (ги-

гиенические факторы) закрепляют, стабилизируют персонал, но не обяза-

тельно побуждают его повышать производительность труда. Иными словами, 

они не побуждают к инновационной активности, но предупреждают от соз-

нательного ограничения производительности труда, сдерживания темпов ра-

боты. 

Повышение производительности труда и удовлетворённость работой 

зависят от других факторов, которые Ф.Херцберг назвал мотиваторами. Они 

удовлетворяют «внутренние» потребности человека и включают в себя при-

знание и достижение успехов в работе, интерес к её содержанию, самостоя-

тельность и ответственность за её выполнение. Именно они определяют 

удовлетворённость работой и повышают на этой основе трудовую и иннова-

ционную активность. Поэтому удовлетворённость есть функция содержания 

работы,  а неудовлетворённость – функция условий труда. Из этого следует, 

что производительность труда (инновационная активность) коррелирует с 

ростом удовлетворённости работой, но не с уменьшением степени неудовле-
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творённости. С помощью профилактических «гигиенических» мероприятий 

по улучшению среды можно уменьшить неудовлетворённость работников, но 

лишь до некоторого «нулевого» уровня отношения к своей работе. Чтобы ак-

тивизировать инновационную активность работников, нужны дополнитель-

ные меры по обогащению самого содержания труда [10]. 

Инновационная корпоративная культура организации решает данную 

проблему посредством своей способности к обучению, самодостраиванию. 

Битулина К.Ю. вводит понятие «автопоэзисная» корпоративная культура, как 

корпоративная культура, способная самодостраиваться, т.е. изменяться в от-

вет не только на изменения внешней среды, но и на согласованные измене-

ния сознания каждого члена организации [11]. Любая организация состоит из 

членов, каждый из которых является носителем корпоративной культуры. 

Изменение сознания каждого из членов организации обусловливает транс-

формацию корпоративной культуры в целом. И наоборот, воздействие на 

корпоративную культуру организации изменяет сознание людей. На основе 

характеристик  самодостраивающейся («автопоэзисной») корпоративной 

культуры, выделенных Битулиной К.Ю. [12], сформулируем комплексные 

характеристики идеальной инновационной корпоративной культуры: 

«Модификация согласованности»: предполагает ощущение принад-

лежности к коллективу; восприятие коллектива как единого целого, коман-

ды; высокую степень информированности о протекающих внутри организа-

ции процессах; высокая степень согласованности в процессе принятия реше-

ний; высокая степень сплочённости. 

«Ценностная модификация»: включает в себя общее видение целей и 

миссии организации; формирование чёткой стратегии на будущее; видение 

перспектив; наличие системы ценностей и этической системы; наличие внут-

ренних правил, очевидных для всех членов организации; соблюдение лиде-

рами организации требований, предъявляемых к своим сотрудникам. 

«Модификация адаптации»: характеризуется готовностью руководства 

организации идти на необходимые изменения; оперативным реагированием 
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на изменения, происходящие во внешней среде; постоянным усовершенство-

ванием принципов работы в организации; оперативным протеканием процес-

сов обмена информацией; постоянным развитием, обучением персонала ор-

ганизации. 

«Модификация творчества»: характеризуется поощрением инициати-

вы; активным внедрением передовых технологий; наличием благоприятного 

инновационного климата; развитым делегированием полномочий; готовно-

стью к ответственности за принятые решения. 

Таким образом, инновационный потенциал организации предстаёт как 

способность её корпоративной культуры к самодостраиванию. Предположим, 

что инновационным потенциалом организации возможно управлять. Соглас-

но теоретическому подходу к управлению будущим, предложенному В. Тле-

мешком, технология управления будущим может быть описана как последо-

вательность эвристических решений. В этой цепочке каждый шаг стандартен, 

но его конкретная реализация уникальна и неповторима. Модель будущего 

результата управляет процессом достижения этого результата, а субъект 

управления, управляя процессом достижения этого результата через набор 

инструментов и механизмов, по сути, управляет будущим [13]. В качестве 

модели будущего результата мы рассматриваем формирование инновацион-

ной корпоративной культуры, в процессе достижения этого результата про-

исходит реализация инновационного потенциала. (В случае успешной реали-

зации инновационного потенциала, цель – инновационная корпоративная 

культура в организации - достигнута). При управлении через изменение вы-

деленных нами характеристик идеальной инновационной корпоративной 

культуры, происходит управление процессом реализации инновационного 

потенциала организации. 

Так, диагностировать и управлять инновационным потенциалом хозяй-

ствующих организаций Беларуси возможно посредством изучения и модифи-

кации характеристик их корпоративной культуры. 
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