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Концептуальное	 управление	 –	 метод	 управления	 организационными	
и	 общественными	 системами,	 а	 также	 индивидами,	 при	 котором	 объект	
управления	 обретает	 субъектные	 характеристики.	Он	находится	 в	 рамках	
разрешенного	 в	 данной	 системе	 множества	 управленческих	 и	 професси-
ональных	 стратегий,	 способствующих	 развитию	 и	 накоплению	 челове-
ческого,	 социального,	 культурного	 капиталов	 как	 основных	 приоритетов	
экономик	шестого	и	седьмого	технологических	укладов.	Это	разрешенное	
множество	(рамки	его	профессиональной	жизнедеятельности)	является	ос-
новой	формирования	обучающейся	организации.	
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Conceptual	 management	 is	 a	 method	 of	 managing	 organizational	 and	
social	 systems,	 as	 well	 as	 individuals,	 in	 which	 the	 control	 object	 acquires	
subjective	characteristics.	It	is	within	the	framework	of	the	many	managerial	and	
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professional	strategies	allowed	in	this	system	that	contribute	to	the	development	
and	accumulation	of	human,	social,	and	cultural	capital	as	the	main	priorities	of	
the	economies	of	the	sixth	and	seventh	technological	structures.	This	permitted	
set	(the	scope	of	his	professional	life)	is	the	basis	for	the	formation	of	a	learning	
organization.

Key  words:	 conceptual;	 (self)learning	 organization;	 knowledge	 and	 skills;	
management	subject.

Концептуальное	управление	–	современный	метод	управления	орга-
низационными	и	общественными	системами,	а	также	отдельно	взятыми	
индивидами,	при	котором	объект	управления,	ощущая	себя	свободным,	
действуя	по	собственному	разумению	и	во	свое	благо,	тем	не	менее,	на-
ходится	в	рамках	разрешенного	в	данной	системе	множества	стратегий,	
способствующих	развитию	и	накоплению	человеческого,	социального,	
культурного	капиталов	как	основных	приоритетов	экономик	шестого	и	
седьмого	технологических	укладов.	Это	достигается	за	счет	примене-
ния	 субъектом	 управления	 специальных	методов	 воздействия	 на	 объ-
ект	управления,	в	результате	чего	обеспечивается	приведение	принятой	
объектом	эталонной	модели	мира	(и	правил	взаимодействия	с	миром)	
в	соответствие	некой	нормативной	модели,	заданной	субъектом	управ-
ления.	 Вместе	 с	 тем,	 поскольку	 человеческий	 и	 социальный	 капитал	
становятся	центрами	деятельности,	постольку	управление	и	его	норма-
тивные	модели	предстают	как	интерсубъективные:	многоуровневая	дис-
куссия,	ведущая	к	консенсусам	решений	и	коллективному	исполнению	
принятых	решений,	формирует	новое	понимание	организации	и	отно-
шений	внутри	организации,	человека	и	труда,	результатов	этого	труда	и	
присвоения	(пере)распределения	результатов	труда	[1;	2;	3;	4;	5].	

Концептуальное	 управление	 предполагает	 в	 этом	 контексте	 только	
один	метод	воздействия	–	информационное,	а	также	отсылает	субъекта	
управления	 к	 палитре	 стратегий	 диалогического,	 интерсубъективного	
типа,	то	есть	–	стратегий	взаимодействия.	Количество	информации	в	си-
стеме	такого	управления	растет,	информация	течет	свободно,	управление	
отличается	оперативностью,	гибкостью,	уместностью,	что	позволяет	ре-
ализовать	идеал	«устойчивого	развития».	Этот	подход	противопоставля-
ется	классическому	и	изжившему	себя	в	настоящее	время,	хотя	и	активно	
продвигаемому,	вплоть	до	моделей	«электронного	концлагеря»,	теорети-
чески	созданных	и	практически	реализованных	в	Японии	и	Китае,	пря-
мому	–	директивному	методу	управления,	предполагающему	подчинение	
воли	и	целей	объекта	управления	управляющему	субъекту.	Принципиаль-
ное	отличие	директивного	управления	заключается	в	том,	что	субъектом	
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управления	по	отношению	к	объекту	может	быть	допущено	и	иное,	не-
жели	информационное,	воздействие	(поощряющее	ли,	карающее	ли	–	не	
существенно).	Монологический	директивный	подход	предполагает	суще-
ственные	деформации	информационных	потоков	и	рефлексии	управления	
как	на	уровне	осуществления	управленческих	актов,	так	и	на	уровне	их	
теоретической	и	практической	рефлексии.	Для	этого	управления	типичны	
проблемы	«блокад»	и	асимметрий	информационных	потоков,	проблемы	
утечки	информации	и	 сговоров,	 проблемы	ошибок	и	 общего	уменьше-
ния	информации	по	мере	управления,	а,	значит,	и	рудиментацию	самого	
управления	к	контролю	и	подавлению.	Управление	все	время	«отстает»	
от	 реалий	жизни,	 разрушает	 и	 объект	 управления	 и	 среду,	 приводит	 к	
системным	коллапсам	управляемых	систем	и	окружающего	мира.	Чело-
вечество	постоянно	балансирует	между	этими	двумя	полюсами	(между	
концептуальным	и	директивным	управлением).	

Концептуальной	характер	управления	предполагает,	помимо	прочих	
моментов,	 четкое	 структурирование	 функций,	 сформированный	 пере-
чень	компетенций,	условий,	факторов,	результатов	управления.	Обуча-
ющаяся	 организация	 постоянно	 находится	 в	 процессе	 самосовершен-
ствования,	 увеличения	 динамических	 качеств,	 позволяющих	 ей	 гибко	
и	полно	адаптироваться	к	изменениям	на	рынках,	а	также	формировать	
эти	изменения.	Обучающая	организация	создает	необходимые	условия	
для	обучения	и	развития	всех	своих	сотрудников,	а	также	учитывает	ин-
тересы	и	потребности	сотрудников	в	развитии	их	как	личностей	и	про-
фессионалов	и	в	развитии	организации,	ее	разных	структур	и	сторон.	
Важно	отметить,	что	в	контексте	обучающейся	организации	обучение	
выступает	не	просто	накопление	знаний	и	умений,	а	осмысленное	раз-
витие	умения	их	использовать,	изменять	и	т.	д.	[6;	7;	8].	Уже	стало	оче-
видным,	 что	 обучающейся	 организации	 необходим	 многоуровневый	
подход	 к	 формированию	 человеческого	 капитала,	 учитывающий	 реф-
лексию	его	прошлого,	осознание	настоящего	и	проектирование	будуще-
го.	Важен	анализ	условий	и	показателей	продуктивности	и	эффектив-
ности	накопления	и	развития	человеческого	капитала	фирм,	холдингов,	
регионов	и	стран,	на	макро-,	мезо-	и	микроуровне.	Системный	анализ	
динамических	способностей	сотрудников	организации	и	организации	в	
целом	может	 быть	использован	 для	 разработки	 организационных,	 ре-
гиональных,	федеральных	и	т.	д.	программ,	направленных	на	создание	
оптимальных	 условий	 формирования	 и	 развития	 человеческого	 капи-
тала,	 в	практике	организаций	при	построении	 системы	непрерывного	
профессионального	образования	персонала	/	населения,	а	также	выборе	
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методов	и	технологий	обучения	и	развития	людей	как	личностей	и	спе-
циалистов.	Современные	исследования	выделяют	ряд	характеристик	об-
учающейся	организации,	ориентированной	на	взаимное	и	самообучение	
сотрудников	и	структур	организации,	диалогическое	обобщение	имею-
щихся	и	«рассекречивание»	«скрытых»	знаний	и	умений	сотрудников	и	
иных	акторов	–	участвующих	в	процессе	принятия	решений	субъектов	
производственно-культурной	 деятельности	 [7;	 8].	 Условием	 эффектив-
ности	развития	и	накопления	человеческого	и	социального	капитала	на	
мезоуровне	 является	использование	 концепции	«обучающейся	 органи-
зации»	(J.	F.	Muth,	B.	Huberman,	and	Ch.	Fang)	при	построении	системы	
непрерывного	профессионального	образования	персонала	организации,	
а	также	создание	системы	непрерывного	профессионального	образова-
ния	персонала	на	базе	корпоративных	центров	обучения	[9;	10;	11;	12].	
Необходимы	также	меры	и	программы	повышения	качества	образования	
и	самообразования	людей	в	отдельных	регионах,	странах	и	мире	в	целом.	
Главный	принцип	работы	для	каждого	работника	организации	–	всегда	
стремиться	к	изучению	и	совершенствованию	того,	что	делаешь,	совер-
шенствованию	производственно-культурной	деятельности	[13;	14;	15].

В	 концепции	 П.	 Сенге	 работа	 с	 динамическими	 способностями	 в	
контексте	 задач	 «образовательной	 /	 самообучающейся	 организации»	
(learning	organization)	включает	пять	основных	«умений	организации»	
как	 субъекта	 производственно-культурной	 деятельности	 [7,	 c.	 23–24,	
310,	314;	8;	15]:	мастерство	в	совершенствовании	личности,	развитые	
интеллектуальные	 модели,	 видение	 производственно-культурной	 де-
ятельности,	 групповое	 обучение	 как	 свободный	 обмен	 мнениями	 в	
группах	–	диалоге	и	системное	понимание	(«системное	мышление»)	в	
производственно-культурной	деятельности.	Препятствия	такого	управ-
ления	 –	 нежелание	 менеджеров	 передавать	 полномочия,	 учиться	 на	
своих	ошибках	и	изменяться,	страх	неопределенности	и	непонятности,	
необходимость	принятия	на	себя	ответственности	всеми	акторами,	не-
обходимость	инноваций	–	новых	знаний	и	умений	в	сфере	отношений	
и	 диалога,	 развитие	 доверия	не	происходит	 быстро	и	просто	 [6].	Для	
решения	этих	проблем	полезны	«обучающие	истории»,	–	сообщения	о	
важных	эпизодах,	событиях,	связанных	с	корпоративными	изменения-
ми,	новых	инициативах,	масштабных	инновациях,	успешных	запусках	
на	рынок	новых	видов	продукции	или	даже	таких	неприятных	для	мно-
гих	событиях,	как	сокращение	рабочей	силы»,	а	также	использование	
лучших	практик	(best	practice)	[7,	c.	41;	9,	c.	107].	Таким	образом,	управ-
ление	становится	целостным	процессом	жизни	всех	участников,	в	кото-
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ром	они	выступают	как	более	или	менее	активные	и	зрелые	личности	
(субъекты	собственной	жизни),	партнеры	(субъекты	отношений),	про-
фессионалы	(субъекты	труда)	и	субъекты	культуры	[16;	17;	18;	19].
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Статья	 посвящена	 исследованию	 специфики предложения	 о	 сотруд-

ничестве,	предложения	о	спонсорстве	и	коммерческого	предложения,	ко-
торые	 в	 практике	 корпоративных	коммуникаций	часто	не	 разграничива-
ются,	вследствие	чего	происходит	подмена	одного	понятия	другим. Цель	
исследования	 –	 выделить	 интегральные	 и	 дифференциальные	 признаки	


