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Низкая инновационная активность, 

инновационная инертность во многом 
связана с проблемами развития инноваци-
онного потенциала менеджмента органи-
заций – управленцев всех уровней иерар-
хии организаций, призванных ежедневно 
формировать и реализовывать управлен-
ческие технологии воплощения в жизнь 
инновационных продуктов. 
Традиционно под инновацией пони-

мают внедренное новшество, обеспечи-
вающее качественный рост эффективно-
сти процессов или продукции, востребо-
ванной рынком. Инновация является ко-
нечным результатом интеллектуальной 
деятельности человека, творческого про-
цесса, открытий, изобретений и рациона-
лизации. При этом следует отметить, что 
инновационный процесс в организации 
это всегда разрешение противоречия меж-
ду новой потребностью и старыми воз-
можности. И это одинаково верно как для 
возникшего спроса на новую продукцию 
или услугу, так и для внутренней потреб-
ности в новых управленческих технологи-
ях, способствующих продвижению и раз-
витию организации. Поэтому под иннова-
цией имеет смысл понимать не всякое 
новшество вообще, а только такое, кото-
рое существенно повышает продуктив-
ность действующей организационной сис-
темы. 
Сегодня под инновацией нужно по-

нимать результат трансформации идей, 
научных исследований и разработок, на-
учно-технических усовершенствований, а 
также новые социально-экономические 
решения и управленческие технологии, 
которые получили признание, закрепи-
лись в деятельности предприятий и при-
вели к положительным социальным изме-
нениям в регионе. 
Еще одно важное понятие, позволяю-

щее «перекинуть мостик» между теорией 
и практикой развития инновационных 
процессов на предприятиях – это понятие 
инновационного потенциала. Если «под 
инновационным потенциалом страны по-
нимаются возможности для создания, раз-
работки, внедрения и распространения 
полезных новшеств (новых знаний, идей, 
технологий, товаров, услуг, методов 
управления, процессов, социокультурных 
образцов и т.д.)» [10. С. 23], то под инно-
вационным потенциалом предприятия 
следует понимать возможности использо-
вать всю совокупность организационных 
ресурсов, прямо или косвенно задейство-
ванных в генерации и воплощении в 
жизнь инновационных проектов. 
Понятие «инновационный потенциал» 

тесно связано с понятием «инновационная 
активность». Под инновационной актив-
ностью подразумевают интенсивность 
проведения инновационных преобразова-
ний на предприятии. Главным фактором, 
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отражающим инновационную активность 
предприятия и влияющим на интенсив-
ность инновационных процессов, является 
восприимчивость руководства всех уров-
ней иерархии к инновациям. Инновацион-
ная активность менеджмента предприятия 
означает готовность к реализации измене-
ний как в финансово-экономическом ме-
ханизме предприятия, так и в его социо-
культурных процессах. В связи с неопре-
деленностью, всегда сопутствующей ин-
новационным процессам, руководители 
должны обладать склонностью к обосно-
ванным рискованным решениям, а также 
должны быть готовы понести убытки и 
уметь их минимизировать. 
Сегодня можно отметить смещение в 

инновационных парадигмах, применяе-
мых в развитых странах для инициирова-
ния инновационных процессов на пред-
приятиях. Особенно это важно при фор-
мировании инновационной активности 
управляющей системы. Смещение прояв-
ляется в том, что предприятия склонны 
рассматривать инновацию не только и не 
столько как промышленное знание, 
сколько как технологию перевода иннова-
ции на этап коммерциализации. Прежнюю 
парадигму – до введения коммерциализо-
ванного подхода – Г. Чесборо называет 
«закрытые инновации» [10]. Парадигма 
закрытой инновации исходит из того, что 
для успешной реализации инновации не-
обходим контроль за проведением инно-
вационной программы на всех этапах. 
Предприятия должны «генерировать соб-
ственные идеи, затем разрабатывать их, 
затем создавать на их основе продукт, за-
тем выходить с ними на рынок, там зани-
маться его распространением, после этого 
заниматься его обслуживанием, финанси-
ровать его и поддерживать, – все это ком-
пания должна делать сама» [10]. Логика 
управленческого мышления, характерного 
для парадигмы закрытых инноваций, ори-
ентирована на «внутренние решения», 
принятие которых зачастую не связано с 
изменениями внешней среды. 
Парадигма «открытых инноваций», по 

Г. Чесборо, заключается в том, что пред-
приятия могут и должны, наряду с собст-
венными, использовать внешние идеи, а 

также применять «внутренние» и «внеш-
ние» способы выходов на рынок со свои-
ми более совершенными технологиями 
[10]. При реализации парадигмы откры-
тых инноваций большое значение имеет 
объединение внутренних и внешних идей 
в организационных структурах и социаль-
но-экономических механизмах, требова-
ния к которым должна задавать приме-
няемая инновационная бизнес-модель. 
Именно уникальная для данного предпри-
ятия бизнес-модель, используя внутрен-
ние и внешние идеи для создания новых 
ценностей, формирует уникальный инно-
вационный потенциал предприятия, по-
зволяющий создавать конкурентное пре-
имущество не только на отраслевом, но и 
на региональном рынке.  
Это означает, что сегодня создание 

уникальной бизнес-модели становится 
значимой целью организационных инно-
ваций на предприятии, что, в свою оче-
редь, должно привести к прогрессивному 
изменению организационной структуры 
компании, финансово-экономических ме-
ханизмов, социальных норм и установок 
персонала, а также созданию инноваци-
онного типа организационной культуры 
на предприятии. 
В качестве ключевых направлений 

инновационных изменений в организации 
следует выделить такие, как переформу-
лирование миссии и целей организации; 
изменение организационных функций, 
организационных структур; трансформа-
ция организационно-управленческих тех-
нологий; развитие инновационной компе-
тентности управленческого персонала ор-
ганизации. 
Одним из препятствий развития ин-

новационной активности управленческого 
персонала зачастую становится организа-
ционная рутина. Она заключается в по-
вседневной административно-хозяйствен-
ной деятельности руководителей всех 
уровней, ориентированной, прежде всего, 
на поддержание существующего порядка. 
Известно, что руководители высшего зве-
на даже крупных западных предприятий 
заняты развитием инновационных страте-
гий всего лишь около 5% своего рабочего 
времени. В то время как внедрение в 
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жизнь предприятия организационных ин-
новаций требует организации взаимодей-
ствия разнообразных профессиональных и 
социальных групп, налаживания эффек-
тивных коммуникаций, что в своей сово-
купности и может стать основой уникаль-
ной бизнес-модели конкретного предпри-
ятия. 
Инновация, как механизм прогрес-

сивного развития, должна стать необхо-
димым условием выживания современно-
го предприятия. При этом инновационная 
деятельность, так или иначе сопровож-
дающая каждый этап жизненного цикла 
любой организации, не всегда приводит к 
ожидаемому результату. Ведь организа-
ционные инновации – это такие измене-
ния, которых в организации раньше не 
было. Поскольку эти изменения затраги-
вают важные стороны деятельности пред-
приятия, интересы собственников и наем-
ного топ-менеджмента, а также отдельных 
сотрудников и целых структурных под-
разделений, то осуществление инноваций 
в организациях неизбежно будет связано с 
появлением и необходимостью разреше-
ния конфликтных ситуаций. Известно, что 
сопротивление персонала является естест-
венным состоянием, сопровождающим 
любые организационные изменения. Дей-
ствия руководителя должны минимизиро-
вать риски и негативные последствия ин-
новаций для организации, а это требует 
высокой управленческой компетентности 
на всех уровнях: от высшего руководства 
до линейного менеджмента. 
Как было указано выше, одним из 

ключевых направлений инновационных 
изменений в организации должно стать 
развитие управленческой компетентности, 
причем такое развитие тоже должно быть 
инновационным. Ведь когда мы говорим 
об управлении, мы имеем в виду воздей-
ствие на организационное поведение лю-
дей, создающих инновации. Управленче-
ская компетентность, таким образом, 
включает не только функционально-опе-
рациональные и технологические состав-
ляющие, но и когнитивные, мотивацион-
ные и социокультурные элементы. Более 
того, развитие инновационного потенциа-
ла предприятия потребует таких руково-

дителей, которые, как отмечает Дж. Равен, 
«готовы работать, когда нужно, проявля-
ют высокую адаптивность, готовы к но-
вым задачам и нововведениям, лично за-
интересованы в повышении эффективно-
сти труда, в перспективном планировании 
и наличии планов на будущее, а также го-
товы брать на себя личную ответствен-
ность и исправлять ошибки» [8. С. 73]. 
По мнению Дж. Равенна, сегодня в 

развитии компетентного поведения руко-
водителей следует акцентировать внима-
ние на формировании следующих аспек-
тов управленческого поведения: 
● инициирование деятельности высо-

кого уровня, как на своей должностной 
позиции, так и у подчиненных; 
● умение оказывать влияние на про-

исходящее в организации, несмотря на 
растущее сопротивление; 
● содействие формированию новатор-

ского климата, оказание моральной и ма-
териальной поддержки тем, кто склонен к 
продуцированию новшеств или к поиску 
способов более эффективной работы; 
● использование риска в своей дея-

тельности [8]. 
Нам представляется необходимым 

расширить и углубить предложенное Дж. 
Равеном понимание управленческой ком-
петентности. Инновационная управленче-
ская активность и ее эффективность, по 
нашему мнению, зависят, прежде всего, от 
многомерности управленческого мышле-
ния, обоснованной рискованности реше-
ний и способности использования кон-
фликтологического потенциала любых, в 
том числе инновационных изменений в ор-
ганизации. Остановимся подробнее на ка-
ждом аспекте инновационной активности, 
которые в современных условиях должны 
стать слагаемыми управленческой компе-
тентности. 
Многомерность управленческого 

мышления. В менеджменте различают 
одномерное, двухмерное, трехмерное и 
многомерное мышление. Одномерное 
управленческое мышление характеризует 
направленность управленческой деятель-
ности руководителя прежде всего на воз-
никающие задачи. Двухмерное управлен-
ческое мышление нацеливает внимание 
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руководителя как на производственные 
задачи, так и на их исполнителей. При 
трехмерном управленческом мышлении 
руководитель направляет внимание не 
только на деятельность (задачу) и на че-
ловека (субъект), но и на объективные ус-
ловия действий. Многомерное управлен-
ческое мышление характерно для такого 
руководителя, который, в зависимости от 
конкретных ситуаций, в своей управлен-
ческой деятельности может ставить на 
первое место те или другие частные пока-
затели, кроме уже названных. В условиях 
инновационной деятельности в организа-
ции в качестве таких показателей можно 
выделить следующие: 

1. Способность формировать образ 
будущего. Пользуясь формулировкой А.И. 
Пригожина, образ будущего организации 
– «VISION» – это «сугубо качественное 
отражение желаемого состояния на более-
менее длительную перспективу» [7. С. 
457]. «VISION» может появиться и благо-
даря творческому воображению руково-
дителя, и как результат коллективных 
дискуссий. При этом существующее со-
стояние организации воспринимается как 
способность и готовность прийти к образу 
будущего. В этой связи «сегодня» рас-
сматривается через призму «послезавтра», 
так как настоящее определяется не только 
прошлым, но и формируется из будущего. 
Многомерное мышление – это, прежде 
всего, готовность к появлению нового в 
виде спектра возможностей. 

2. Осознание недостаточности схе-
мы последовательности в развитии. Для 
современного руководителя важно быть 
готовым преодолевать эффект так назы-
ваемой «ловушки последовательности», 
когда риск от «потери лица» при измене-
нии принятого решения становится более 
опасным, нежели движение всей органи-
зации в неверном направлении. Много-
мерное мышление есть понимание огра-
ниченности поступательности и кумуля-
тивности в развитии организации. Много-
вариантность и альтернативность органи-
зационного развития тогда становится не-
обходимым условием инновационных ор-
ганизационных изменений. 

3. Способность управлять дивер-

гентными и конвергентными тенденция-
ми. Под дивергентными тенденциями в 
организации мы будем понимать «тенден-
ции к повышению разнообразия, а под 
конвергентными тенденциями – к его сво-
рачиванию» [5. С. 185]. Управление раз-
нообразием – «diversity management» – это 
способ управления, использующего раз-
нообразие как возможности. Данный спо-
соб позволяет перестать видеть в разнооб-
разии барьеры и позволяет использовать 
его для достижения целей, извлекая выго-
ду. Инновационный потенциал организа-
ции может находиться и в комбинации 
разнообразных организационных конфи-
гураций, и в возможностях гибкого соче-
тания разных форм социального взаимо-
действия в организационном процессе, а 
также в неоднородности коллектива со-
трудников в условиях культурного много-
образия.  

4. Способность предвидеть и прогно-
зировать «эффект разрастания  флук-
туаций» [5. С. 186]. Согласно А.И. При-
гожину, «инновационность есть способ-
ность организации порождать новшества 
и осуществлять нововведения. В какой-то 
мере она является антиподом управляемо-
сти, поскольку нововведения нередко 
снижают управляемость, но и без них 
управляемость становится дисфункцио-
нальной» [7. С. 57]. Инновационные орга-
низационные изменения приводят к на-
рушению сложившегося порядка, а воз-
можно, и к состоянию хаоса. Управление 
организацией в условиях таких изменений 
требует от руководителя понимания того, 
что хаос одновременно и разрушителен, и 
конструктивен – «хаос есть способ само-
обновления сложной организации». В свя-
зи с этим от руководителя требуется уме-
ние управлять «неустойчивостью» в усло-
виях гибкого сочетания организационного 
порядка и самоорганизации. При этом 
следует отметить, что для России харак-
терна высокая роль социального контроля 
и детально регламентированные тради-
ции. Поэтому для отечественных пред-
приятий важно поддерживать необходи-
мый баланс между организационным по-
рядком, для того чтобы хаос не разрушил 
организационную систему, и самооргани-
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зацией, поддерживающей инновационную 
активность. 
Способность к принятию обосно-

ванно рискованных управленческих 
решений. В обыденном представлении 
чаще риск сочетает в себе вероятность на-
ступления опасных последствий и оценку 
как опасных некоторых последствий. При 
этом хотелось бы обратить внимание на 
тот факт, что само понятие «риск» в науке 
стало осмысляться, прежде всего, в эко-
номических теориях и предприниматель-
ской деятельности. И действительно, кому 
как не бизнесмену, предпринимателю, 
быть в большей степени заинтересован-
ным в сравнении вероятностей наступле-
ния благоприятных и неблагоприятных 
событий, выгод и издержек принятия того 
или иного решения. Всегда трудным и 
рискованным становится решение о вне-
дрении новых технологий, о переходе на 
производство новых продуктов. При этом 
современная глобальная конкуренция 
требует постоянной готовности к дивер-
сификации и в области производства про-
дукта, и в области применения техноло-
гий. Таким образом, современная управ-
ленческая деятельность, требующая инно-
вационной активности, неизбежно вклю-
чает риск. 
Согласно В.И. Зуброву, «о риске го-

ворят в тех случаях, когда может быть 
принято решение, без которого не возник-
ло бы ущерба» [4. С. 26]. В рамках амери-
канской традиции риск рассматривается 
как процесс выбора между двумя или не-
сколькими альтернативами в ситуации 
неопределенности. В условиях организа-
ционной неопределенности и роста кон-
куренции собственники бизнеса и ме-
неджмент организаций вынуждены время 
от времени предпочитать достижение 
рискованных целей вместо планомерного 
движения в гарантированным. 
Если отталкиваться от предложенного 

подхода, то в управленческой деятельно-
сти риск выступает как выбор альтернати-
вы, процесс принятия решения и резуль-
тат проведения этого решения. Согласно 
классификации идеальных типов соци-
ального действия (по М. Веберу), мы по-
лучим три основания для оценки выгод 

альтернатив: целерациональные (макси-
мизация получения материальных выгод); 
ценностнорациональные (максимизация 
воплощения в деятельности ценностей и 
идеалов); аффективные (максимизация 
удовлетворения сиюминутных потребно-
стей) [1]. 
Принимая управленческие решения, 

менеджеры неизбежно действуют в соот-
ветствии с рациональной сутью экономи-
ческого поведения – стремление к увели-
чению прибыли всегда сопровождается 
требованием сокращать все возможные 
издержки. Вместе с тем, они никогда не 
свободны в своих решениях, причем на 
любом уровне управленческой иерархии, 
от влияния ценностей, делающих совме-
стную деятельность людей в организации 
индивидуально и коллективно осмыслен-
ной. А удовлетворение сиюминутных по-
требностей, на наш взгляд, представляет 
основу текущей, рутинной администра-
тивной деятельности любого руководите-
ля. Поэтому развитие инновационной ак-
тивности менеджмента, включающей вы-
бор альтернатив сразу по нескольким ос-
нованиям, всегда связано с индивидуаль-
ным отношением конкретных руководи-
телей к риску. Отношение к риску и к 
рискованному поведению сугубо индиви-
дуально. Одну и ту же ситуацию индивид 
в разное время и в разных объективных и 
субъективных условиях видит по-
разному. И наличие информации у руко-
водителя в виде экспертных оценок ино-
гда может усугубить трудности принятия 
решений, поскольку иррациональные 
компоненты выбора альтернатив форми-
руются на подсознательном уровне, что 
зачастую не рефлексируется самим ре-
шающим. 
По мнению В.И. Зубкова, «неопреде-

ленность выступает конституирующим 
признаком, средой появления риска» [4. 
С. 64], что также верно и для инноваци-
онных изменений в организации. Возрас-
тание неопределенности влечет за собой 
больший риск и, в то же время, создает 
основу для инновационного развития, 
формирует возможности для появления 
нового, последствия которого – ни благо-
приятные, ни опасные, – пока никому не 
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очевидны. Но без попытки воплотить в 
жизнь эти возможности развитие иннова-
ционного потенциала организации стано-
вится невозможным. Пользуясь формули-
ровкой В.И. Зубкова, мы определяем 
управленческий риск как целенаправлен-
ное действие субъекта управления, «осу-
ществляемое в условиях неопределенно-
сти его исходов» [4. С. 64] ради воплоще-
ния инновационных изменений в органи-
зации. В этой связи управленческий риск 
может быть рассмотрен как способ пер-
манентной адаптации организации к сре-
довой неопределенности. 
Акцентирование внимания на поло-

жительных аспектах риска в принятии 
управленческих решений не лишает рис-
кованное поведение возможного неблаго-
приятного, опасного для системы органи-
зации исхода. Остается открытым вопрос 
о том, как управлять риском, принимая 
инновационно оправданные рискованные 
решения? Ответ на этот вопрос заключа-
ется в специфике организационной обу-
словленности принятия рискованных ре-
шений. В качестве критериев для оценки 
такой обусловленности мы выделяем: 
добровольность/недобровольность; орди-
нарность/неординарность; результатив-
ность/процессность; действие / бездейст-
вие. 
Вопрос добровольности и недобро-

вольности является основным противоре-
чием функционирования любой организа-
ции. На первых стадиях своей жизни уча-
стники совместной трудовой деятельно-
сти добровольно включены в процесс дос-
тижения цели организации. Такая добро-
вольность связана с инициативностью, 
творческой и инновационной активно-
стью, стремлением к риску и принятием 
ответственности за возможные последст-
вия. На более зрелых стадиях развития 
организация склонна к упрочению своего 
организационного порядка за счет струк-
туры, регламентации деятельности, ори-
ентации на правила и нормы. Работник, 
включенный в совместную трудовую дея-
тельность, в большей степени вынужден-
но подчиняется организационному поряд-
ку в обмен на приемлемое вознагражде-
ние. Возникновение риска в таком случае 

обусловлено скорее нештатными ситуа-
циями, когда речь идет о непосредствен-
ных угрозах по отношению к работнику 
или при реализации его должностных обя-
занностей. При этом вся система органи-
зации ориентирована на максимальное 
избегание риска, для чего стремится к 
бесконечному копированию привычного, 
лишая тем самым себя инновационного 
потенциала.  
Характерной чертой управленческой 

деятельности в инновационной развитой 
среде организации является то, что ситуа-
ции оказываются неординарными, уни-
кальными, не имеют аналогов, и нет дос-
таточной экспертной статистики для при-
нятия ординарного управленческого ре-
шения. Риски в таких ситуациях также не-
ординарны. Но именно в таких ситуациях 
рискованные управленческие решения 
приводят к качественному, инновацион-
ному скачку в развитии организации. 
Способность к принятию именно та-

ких решений зачастую отражает личност-
ный потенциал руководителя, включаю-
щий и умение опираться на свой прошлый 
опыт, и интуитивность, и способность к 
предвосхищению, а также сочетание по-
знавательных и поведенческих стратегий. 
При этом, как это ни парадоксально могло 
бы прозвучать, препятствием к воплоще-
нию названных свойств личностного по-
тенциала руководителя может стать соот-
ношение таких аспектов совместной дея-
тельности людей в организации, как ре-
зультативность и процессность. 
В.И. Зубков по характеру цели дейст-

вия различает праксеологический и гедо-
нистический риск. Он акцентирует вни-
мание на том, что «праксеологический 
риск направлен на успешное решение за-
дачи в условиях неполноты информации, 
которая этой задаче объективно присуща» 
[4. С. 77]. А вот гедонистический риск, по 
его словам, «направлен на то, чтобы по-
ставить себя в ситуацию неопределенно-
сти, в физически и/или социально опас-
ные условия, а затем их преодолеть» [4. С. 
77]. Таким образом, в первом случае мы 
имеем дело с ориентацией на результат, а 
во втором случае – на процесс деятельно-
сти. Практика управления инновационно 
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неразвитых организаций зачастую пере-
насыщена рискованными управленчески-
ми решениями, способными поставить 
под угрозу весь организационный поря-
док. При этом несомненной иррациональ-
ной выгодой таких решений является де-
монстрация управленческой псевдоактив-
ности, особенно по «победному» преодо-
лению возникших организационных дис-
функций. 
Пракселогически (по В.И. Зубкову) 

ориентированным решениям свойственен 
когнитивный анализ ситуации, то есть 
сначала определяются и оцениваются аль-
тернативы, прописываются разнообраз-
ные сценарии поведения при наступлении 
тех или иных последствий, а уже потом 
предпринимается само рискованное дей-
ствие в виде реализации управленческого 
решения. Такой подход мы склонны на-
зывать обоснованным рискованным 
управленческим решением. 
Гедонистически ориентированным 

решениям [4. С. 79] свойственно перво-
степенное иррациональное решение рис-
ковать, и только в процессе реализации 
рискованного действия включение оценки 
альтернатив, причем зачастую в условиях 
значительных ограничений во времени. 
Кроме того, в управленческой дея-

тельности мы можем обнаружить как рис-
ки действия, так и бездействия. Риски 
действия в любой деятельности объектив-
но связаны с наличием самого действия, 
направленного на достижение цели. В 
данном случае наше внимание акцентиро-
вано на анализе риска бездействия в 
управленческой практике. В.И. Зубков 
определяет риск бездействия как такое 
действие субъекта, которое идет вразрез с 
целями деятельности организации и вы-
зывается «ситуативными и/или аффектив-
ными потребностями: стремлением к ми-
нимизации усилий, желанием удовлетво-
рить самолюбие …» [4. С. 79]. Поскольку 
риск бездействия всегда противодейству-
ет достижению организационных целей, 
то он всегда является необоснованным. 
Зачастую процессно ориентированные 
управленцы склонны именно к рискам 
бездействия, особенно на поздних стадиях 
развития организации, например в со-

стоянии стагнации. 
Таким образом, развитие управленче-

ской инновационной активности очевидно 
связано с развитием умения принимать 
как потенциально инновационную ситуа-
цию неопределенности и стремиться к 
принятию обоснованно рискованных 
управленческих решений. 
Использование конфликтологиче-

ского потенциала инновационных из-
менений в организациях. Как отмеча-
лось выше, организационные инновации – 
это такие изменения, которых в организа-
ции раньше не было. Инновация, создавая 
в организации высокую степень неопре-
деленности, может приводить к обостре-
нию противоречий и конфликтов, низкой 
предсказуемости результатов, что, как 
правило, сопровождается сопротивлением 
персонала. Конфликт и конфликтное 
взаимодействие рассматриваются сегодня 
как необходимые предпосылки и условия 
для развития и внедрения новых идей, со-
циальных и технических инноваций. При 
этом неопределенность и риски в иннова-
ционной деятельности являются, с одной 
стороны, причиной дезинтеграции чело-
веческих усилий, а с другой – ее результа-
том. Поэтому период инновационных из-
менений можно назвать проверкой на ус-
тойчивость управленческой системы и 
конфликтоустойчивость организации. 
Конфликтоустойчивость нами рас-

сматривается как способность преодоле-
вать внутренние противоречия и снижать 
дисфункциональные последствия кон-
фликтов. Это один из показателей качест-
ва управления в современных организаци-
ях. Конфликтоустойчивость организации 
обеспечивается системой управленческих 
мероприятий, направленных на поддер-
жание динамического равновесия всех 
элементов организационного взаимодей-
ствия. Когда мы говорим о совокупности 
приемов, техник, методов, способствую-
щих актуализации конструктивного кон-
фликтного потенциала и эффективному 
урегулированию конфликтных отноше-
ний, то мы имеем в виду специфический 
управленческий инструмент, называемый 
организационный конфликт-менеджмент. 
Конфликт-менеджмент как управленче-
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ская практика оказывается частью общей 
системы менеджмента организации и яв-
ляется необходимым условием успешно-
сти инновационной деятельности. 
В основе конфликтоустойчивости ор-

ганизации лежит «развитие у людей так 
называемых социальных способностей, 
чтобы в конфликтных ситуациях они, на-
сколько возможно, были способны по-
мочь себе сами» [2. С. 10]. Речь идет о 
развитии конфликтологической компе-
тентности сотрудников всех уровней и, в 
первую очередь, руководителей. Кон-
фликтологическая компетентность «пред-
ставляет собой уровень развития осве-
домленности о диапазоне возможных 
стратегий конфликтующих сторон и уме-
ние оказать содействие в реализации кон-
структивного взаимодействия в конкрет-
ной конфликтной ситуации <…>, способ-
ность в реальном конфликте осуществлять 
деятельность, направленную на миними-
зацию деструктивных форм конфликта» 
[9. С. 140]. 
Организационный конфликт-менедж-

мент решает важные для инновационной 
деятельности задачи. Во-первых, проис-
ходит институциализация конфликта, то 
есть он признается неотъемлемой частью 
организационного процесса, и тогда про-
исходит изменение восприятия конфликта 
и его функций. Сотрудникам необходимо 
принять идею о том, что противоречия 
содействуют развитию, по Н. Луману, 
«иммунной системы организации». Орга-
низационная «иммунная система» должна 
быть совместима с саморепродукцией в 
меняющихся условиях и с принятием по-
лезных изменений» [6. С. 140]. Во-вторых, 
конфликт-менеджмент обеспечивает соз-
дание нормативной системы регулирова-
ния организационных конфликтов. В-
третьих, организационный конфликт-
менеджмент способствует формированию 
новой конфликтологической культуры, 
предполагающей разнообразие поведен-
ческих стратегий в конфликте. Учет про-
тивоположных взглядов на ситуацию, 

способность сдерживать деструктивные 
формы конфликтного взаимодействия – 
это показатели не только профессиональ-
ного отношения к конфликту, но и необ-
ходимый элемент инновационной страте-
гии организации. 
В заключение хотелось бы подчерк-

нуть, что инновационный потенциал ор-
ганизации – это, по нашему мнению, со-
четание инновационного подхода к 
управленческой компетентности и инно-
вационный климат как совокупный пока-
затель восприимчивости организации но-
вым идеям, развитию, изменениям, пере-
обучению, принятию риска и ответствен-
ности. 
 
ЛИТЕРАТУРА 

1. Вебер М. Избранные произведения. 
М.: Прогресс, 1990. 

2. Глазл Ф. Самопомощь в конфлик-
тах // Концепции – упражнения – практи-
ческие методы / пер. с нем. Калуга: Ду-
ховное познание, 2000. 

3. Давыдов А.А. Инновационный по-
тенциал России: настоящее и будущее // 
Институт социологии Российской акаде-
мии наук: [сайт]. URL:  
www.isras.ru/blog_modern_3 (дата обра-
щения: 02.02.2012) 

4. Зубков В.И. Социологическая тео-
рия риска. М.: Изд-во Российского уни-
верситета дружбы народов, 2003. 

5. Князева Е.Н, Курдюмов С.П. Осно-
вания синергетики. Синергетическое ми-
ровидение. М.: КомКнига, 2008. 

6. Луман Н. Социальные системы: 
очерк общей теории. СПб.: Наука, 2007. 

7. Пригожин А.И. Методы развития 
организаций. М.: МЦФЭР, 2003. 

8. Равен Дж. Компетентность в со-
временном обществе. М.: Когито-Центр, 
2002. 

9. Цой Л.Н. Практическая конфликто-
логия. Книга первая. М., 2001. 

10. Чесборо Г. Открытые инновации: 
создание прибыльных технологий. М.: 
Поколение, 2007. 

 

http://www.isras.ru/blog_modern_3

