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— обеспечение экономики специалистами в требуемых структурных пропорциях и отвечаю-
щих определенным стандартным качествам; 

— рост темпов подготовки специалистов технического профиля; 
— возрождение системы подготовки рабочих кадров непосредственно на производстве; 
— эффективное использование возможностей подготовки специалистов высшей квалифика-

ции за пределами республики. 
 
Статья подготовлена в ходе исследования по гранту Председателя Правительства Респуб-

лики Тыва для поддержки молодых ученых Республики Тыва (2008 г.) по теме: «Исследование ос-
новных факторов воспроизводства трудовых ресурсов Республики Тыва на фоне современных со-
циально-экономических преобразований». 
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При изучении инноваций в современной научно-исследовательской литературе все большее 
внимание уделяется проблематике организационной культуры. Одни ученые считают, что организа-
ционная культура (особенно т. н. предпринимательского типа) способствует появлению инноваций, 
другие, что нет (организационная культура «замораживает» организацию и тем самым препятствует 
возникновению инноваций). Для того чтобы разобраться с ролью и значением организационной 
культуры в инновационных процессах, необходимо рассмотреть данную проблему с точки зрения 
синергетики и эволюционизма. 

Синергетика посвящена феномену самоорганизации в сложных объектах, то есть изучает яв-
ление самопроизвольного возникновения и автономной поддержки сложных структур на системном 
уровне. Разработка правил, заповедей, лозунгов, мифов и систем ценностей вносит смысл в органи-
зационные отношения и позволяет их модулировать, включать обратные связи, изменять их знаки, 
изменять сами правила, правила изменения правил, то есть запускать самоорганизацию. С такой 
точки зрения, организационная культура может рассматриваться как смесь обдуманного человеком 
конструкта и произвольно возникающих порядков в рамках предпринимательской системы. Это по-
зволяет говорить о бифуркационном характере механизма формирования организационной культу-
ры. Бифуркация в синергетике подразумевает внезапное, скачкообразное и непредсказуемое изме-
нение характера протекающих в предпринимательской системе процессов. Сущность явления би-
фуркации заключается в том, что после того как накопление изменений в системе достигает какого-
либо определенного критического порога, происходит резкий качественный скачок в ее содержа-
нии. После прохождения критической точки (точки бифуркации) точно предсказать направление 
дальнейшего хода изменений не представляется возможным. Формирование и развитие организаци-
онной культуры с позиций синергетики может происходить следующим образом. Накопление изме-
нений в различных относительно независимых частях одной организации (например, в фирме это 
могут быть отдельные функциональные службы, региональные филиалы, неформальные объедине-
ния работников и т. п.) приводит к образованию и накоплению постепенных эволюционных разли-
чий. Но пока эти изолированные субкультуры не осознают себя в качестве полностью независимых 
и самостоятельных структур, различия будут носить обратимый характер и нивелироваться за счет 
культурной ассимиляции с централизованно провозглашенной системой организационных ценно-
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стей. По этой причине накопление различий будет происходить чрезвычайно медленно. Под влия-
нием внешних факторов или в ситуации достаточного накопления изменений для преодоления кри-
тической точки, бифуркационный порог будет пройден и группа работников начнет осознавать себя 
в качестве относительно самостоятельной команды, поведение которой в дальнейшем практически 
не прогнозируется. Именно в этот момент времени активизируется инновационный потенциал дан-
ных работников. В этих условиях ассимилирующее влияние официально провозглашенных ценно-
стей базовой организации резко сокращается и максимально полно включаются защитные механиз-
мы самобытности как фирмы в целом, так и данной команды работников. По этой причине руково-
дству компании необходимо суметь направить возросшую активность членов данной команды в ин-
новационное русло, иначе это может привести к самым непредсказуемым последствиям (увольне-
нию работников, возникновению клик, забастовке и т. п.). 

Теперь более подробно рассмотрим механизм адаптации предприятия к изменениям, проис-
ходящим во внешней среде, так как именно этот механизм во многом обуславливает и предопреде-
ляет успех инноваций. 

Успешность процесса адаптации зависит, во-первых, от поведения руководства предприятия 
и, во-вторых, от влияния многочисленных факторов, носящих стохастическую природу. 

При изучении адаптации сложных систем (А) к изменениям во внешней и внутренней органи-
зационной среде (Т) используются следующие понятия: 

— деструктурирование системы (снижение ее сложности за счет роста энтропии) — (Д); 
— синергообразование системы (увеличение сложности системы) — (С); 
— cкорость адаптации системы — Va = dA/t; 
— скорость изменений во внешней и внутренней среде организации — Vт = dT/t; 
— скорость деструктурирования — Vд = dД/t;  
— скорость синергообразования — Vс = dC/t; 
— t — анализируемый интервал времени. 
Тогда: Ka = Va/Vт — коэффициент адаптации и Kc = Vc/Vд — коэффициент синергии. 
Можно выделить следующие варианты адаптации организационной культуры системы пред-

принимательства к изменениям, происходящим во внешней и внутренней среде: 
1. Ка = 1 и Кс = 1 — организационная культура успевает адаптироваться к изменениям в сре-

де и при этом процессы синергии и деструктуризации по скорости совпадают. Ситуация функцио-
нирования предприятия в стабильной и несложной среде. 

2. Ка = 1 и Кс > 1 — организационная культура успевает адаптироваться к изменениям в сре-
де, процесс синергии обгоняет по скорости деструктуризацию, то есть происходит усложнение су-
ществующей организационной культуры. Ситуация функционирования предприятия в стабильной, 
но при этом достаточно сложной среде, когда организационная культура или в силу изначальной 
эффективности, или по причине эффективного управления ею наращивает свой потенциал. 

3. Ка = 1 и Кс < 1 — организационная культура успевает адаптироваться к изменениям во 
внешней среде и при этом процесс деструктуризации обгоняет процесс синергии. Такая ситуация 
возможна для организационной культуры предприятия-монополиста, когда отсутствие конкурен-
ции приводит к деградации организационной культуры. Среда преимущественно контролируется 
самим предприятием. 

4. Ка < 1 и Kc < 1 — организационная культура не успевает адаптироваться к изменениям в 
среде, процесс синергии по скорости уступает процессу деструктуризации: происходит разрушение 
существующей организационной культуры и, скорее всего, самого предприятия. Такое возможно 
при внезапных изменениях в среде, связанных с системными кризисами или неэффективным ме-
неджментом. 

5. Ка < 1 и Kc > 1 — организационная культура не успевает адаптироваться к изменениям в 
среде и при этом происходит ее значительное усложнение. Такая ситуация возможна при поглоще-
нии одним предприятием другого. 

6. Ка < 1 и Кс = 1 — организационная культура не успевает адаптироваться к изменениям в 
среде и при этом скорость синергии и скорость деструктуризации совпадают: ситуация нестабиль-
ной среды и несложного организационного окружения. В качестве примера здесь можно привести 
предприятия, где рядовые работники и менеджмент поддерживают существующие ценности компа-
нии, но сами эти ценности уже не отвечают сложившейся рыночной ситуации. 
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7. Ка > 1 и Кс < 1 — организационная культура предвосхищает изменения в среде и при этом 
процесс деструктуризации по скорости обгоняет процесс синергии: ситуация, когда разрушается 
единая централизованная организационная культура и на ее основе возникает множество новых 
культур (например, реформирование предприятия-монополиста по типу РАО «ЕЭС»). 

8. Ка > 1 и Кс > 1 — организационная культура предвосхищает изменения в среде и при этом 
процесс синергии по скорости обгоняет процесс деструктуризации: ситуация, когда предприятием 
управляет талантливый предприниматель («отец-основатель»), под началом которого формируется 
сильная организационная культура. 

9. Ка > 1 и Кс = 1 — организационная культура предвосхищает изменения в среде и при этом 
процесс синергии по скорости совпадает с процессом деструктуризации: ситуация, когда предпри-
ятие осуществляет свою деятельность в рамках строго детерминированной среды — работа госу-
дарственных и муниципальных унитарных предприятий, казенных заводов и т. п. 

Напомним, что инновация — это результат инвестирования в разработку получения нового 
знания, инновационной идеи по обновлению сфер жизни людей (технологии; изделия; организаци-
онные формы существования социума, такие как образование, управление, организация труда, об-
служивание, наука, информатизация и т. д.) и последующий процесс внедрения (производства) это-
го, с целью получения прибыли. Таким образом, наиболее высокая вероятность осуществления ин-
новаций будет характерна для вариантов адаптации 2, 7 и 8. 

Общие закономерности в самоорганизации между сложными биологическими и социально-
экономическими системами позволяют использовать в анализе этих систем аналогичные теоретиче-
ские конструкции. Например, динамику развития организационной культуры можно представить 
при помощи эволюционной теории. 

Основой эволюционной теории являются принципы изменчивости и наследственности. Су-
ществование этих явлений обеспечивает исходный материал для эволюционного процесса. Для объ-
яснения же движущих сил эволюции вводится еще два фактора: отбор и борьба за существование. 
Главная функция отбора — определение путей закрепления наследственности и границ изменчиво-
сти, а борьбы за существование — контроль результатов отбора. По мнению А. Нестеренко, «пере-
дача» информации посредством институтов во времени и в экономической среде происходит 
«…путем имитации и обучения (понимаемого в широком смысле не только как образование, а как 
социализация индивида)… Как и их природные аналоги, институты также обладают изменчиво-
стью, причем они менее устойчивы, чем биологические гены… Они могут реагировать на измене-
ния социальной, культурной, политической, природной среды. Институты могут мутировать и слу-
чайно под влиянием как внешних, так и внутренних факторов, включая сознательные, целенаправ-
ленные действия индивидов. В отличие от генов институты сохраняют и передают «благоприобре-
тенные» признаки. Таким образом, в экономике действуют как дарвино-менделевские, так и ламар-
кианские принципы, которые в живой природе несовместимы». 

Для формирования модели потенциально эволюционирующей экономической системы необ-
ходимо определить: единицу эволюции; механизм наследственности, включая носителя наследст-
венной информации; механизм(ы) изменчивости, включая совокупность изменяющихся параметров 
выбранной единицы эволюции; критерии и механизмы отбора единиц эволюции и распространения 
удачных изменений в пространстве и во времени. В рамках эволюционной теории существует не-
сколько подходов к выбору единицы эволюции. Для основоположников экономической эволюцион-
ной теории Р. Нельсона и С. Уинтера такой единицей выступает фирма как организм, являющийся 
носителем «генов», роль которых играют рутины. При этом основным объектом эволюционной эко-
номики становится популяция фирм. 

Рутина определяет возможное поведение объекта (хотя фактическое поведение определяется 
и окружающей средой); наследуется; подвержена отбору. Таким образом, рутина выступает как по-
стоянно повторяющийся шаблон деятельности всей организации — гладкое, бессобытийное, эф-
фективное функционирование индивида или организации. По мнению Р. Нельсона и С. Уинтера, 
рутина предстает как аналог умелого поведения индивидуумов, где под «умением» подразумевает-
ся «…потенциальная возможность гладко осуществлять некоторую последовательность скоордини-
рованных действий, которая обычно является эффективной в смысле достижения своей цели, если 
эти действия производятся в нормальной для них обстановке». Системный анализ современной на-
учной литературы по проблемам рутины позволяет некоторым исследователям дать следующее 
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комплексное определение: рутина — это элементарный акт внутрифирменных изменений, характе-
ризующий трансформацию отдельного элемента внутренней среды предприятия либо несколько ко-
эволюционирующих элементов. 

После введения в анализ и тщательного изучения феномена рутины Р. Нельсон и С. Уинтер 
отталкиваются при создании своей эволюционной концепции от работы Й. Шумпетера «Теория 
экономического развития». Для них, как и для Й. Шумпетера, главной предпосылкой для эволюци-
онного развития экономической системы становятся инновации (изменение рутины). Производи-
тель новых благ обладает, по Й. Шумпетеру, монопольным положением и способен самостоятельно 
выбирать ценовую стратегию. С помощью получения патентов и лицензий предприниматель может 
сохранять монополию на свою инновацию в течение такого срока, который достаточен для «амор-
тизации» его усилий. Однако здесь возникает ряд проблем. Первая проблема состоит в том, что 
предпринимателю не всегда выгодно закреплять свою новацию в виде патентов и лицензий. Вторая 
проблема заключается в том, что институциональная инновация может не иметь характер частного 
блага, представляя собой общественное благо. Производя общественное благо, предприниматель не 
может рассчитывать на получение прибыли: он оказывается не в состоянии взимать плату за поль-
зование благом и контролировать его распространение. Обе проблемы разрешимы, если считать, 
что инновация может иметь характер клубного блага, то есть блага, круг пользователей которого 
можно поставить под контроль и ограничить. В этом случае такие инновации ограничиваются рам-
ками организации. Имитации и распространению организационных инноваций за рамки структуры, 
контролируемой предпринимателем, мешает их закодированность в особом, присущем только дан-
ной организации языке и специфических процедурах (то есть по сути дела речь идет об организаци-
онной культуре). Вследствие этого организационные изменения для человека, не принадлежащего к 
данной организации, не только трудно воспроизвести, но и понять. Кроме того, возникает феномен 
коллективного знания, то есть части всего знания, существующего в организации, которой обладает 
только коллектив работников как целое (возникает явление эмерджентности, свойственное для лю-
бых сложных самоорганизующихся систем). Коллективное измерение нового знания может пере-
растать пределы одной организации, что выражается в установлении устойчивых партнерских отно-
шений между разными организациями — отношений, которые не сводимы к конкуренции. Основой 
для поддержания данных специфических отношений становится фактор доверия. Отсюда следует 
то, что организационная культура, с одной стороны, становится важнейшим фактором функциони-
рования механизмов изменчивости и отбора мутирующих единиц, то есть может выступать в каче-
стве среды, где протекает эволюционный процесс. С другой стороны, организационная культура 
может рассматриваться как «хранилище» рутин, то есть как генотип предприятия. 

Использование организационной культуры позволяет сохранить частичный контроль над рас-
пространением инновации даже в тех случаях, когда она выходит за рамки отдельной организаци-
онной структуры. Такая позиция оказывается близкой к позиции социального конструктивизма, в 
рамках которого культура трактуется как определенная система смыслов, возникающая в связи с 
интерпретацией организационных символов участниками организации. В процессе приписывания 
символам (артефактам и декларируемым ценностям) неких общих для группы значений конструи-
руется организация как таковая, то есть формируются рутины, которые впоследствии стабилизиру-
ются в организационных структурах. 
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