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вития инновационного потенциала. Представлена сводная таблица толкований этого по-
нятия. Организационная культура Национального исследовательского Мордовского го-
сударственного университета им. Н. П. Огарёва изучена и оценена с помощью методики 
OCAI, предложенной К.  Камероном и Р.  Куинном. На основе полученных результатов 
проанализирована возможность развития инновационного потенциала в системе управ-
ления высшим учебным заведением.
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Согласно «Стратегии инновацион-
ного развития Российской Федерации 
на период до 2020 года», ключевые задачи 
долгосрочного планирования на уров-
не государства состоят в обеспечении 
высокого уровня благосостояния насе-
ления и закреплении геополитической 
роли страны как одного из глобальных 
лидеров. Единственным возможным 
способом решения этих задач является 
переход экономики на инновационную 
социально ориентированную модель 
развития [1, разд. II, п. 1]. Инновацион-
ная деятельность формирует новый тип 
общественного мышления и возвышает 
значимость экономики знаний, а харак-
тер этой деятельности определяет кон-
курентоспособность и страны в целом, 
и отдельных организаций.

В связи с этим инновационный по-
тенциал становится важнейшей кате-
горией, задающей стратегический век-
тор развития. Определяя разрыв между 
достигнутыми результатами и  имею-
щимися ресурсами, инновационный 
потенциал позволяет охарактеризо-
вать не только инновационную актив-
ность в текущий момент, но и способ-
ность ее увеличения в долгосрочной 
перспективе.

Сегодня в отечественной лите-
ратуре предлагается довольно много 
трактовок понятия «инновационный 
потенциал». Однако всё их много-
образие укладывается в рамки трех 
ключевых подходов: ресурсного, ре-
зультативного и  диагностическо-
го (см. табл. 1).
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Таблица 1 

Определения категории «инновационный потенциал»

Автор Дефиниция

Ресурсный подход
Балабанов В. С., 
Дудин М. Н., Ляс-
ников Н. В. [2, 
с. 15]

Материальные, финансовые, информационные, научно-тех-
нические ресурсы, применяемые в инновационной деятель-
ности предприятия

Имайкина О. И. [3, 
с. 212]

Совокупность организованных в определенных социально-
экономических формах ресурсов, которые могут при опреде-
ленных действующих внутренних и внешних факторах инно-
вационной среды быть направлены на реализацию иннова-
ционной деятельности в целях удовлетворения потребностей 
общества

Курносова Е. А. [4, 
с. 106]

Интегрированная совокупность всех имеющихся материаль-
ных и нематериальных активов, которые используются пред-
приятием для осуществления его инновационной деятельно-
сти и обеспечивают достижение конкурентных преимуществ 
путем разработки и внедрения инноваций

Результативный подход
Матвейкин В. Г., 
Дворецкий С. И., 
Минько Л. В.  
и др. [5, с. 84]

Способность системы к изменениям, улучшению, прогрессу, 
развитию через инновационно-инвестиционную деятель-
ность

Киселева О. Н. [6, 
с. 86]

Частота и эффективность внедрения на предприятии инно-
ваций, их разработки, готовность персонала к изменениям

Чабан В. Г. [7] Имеющиеся и скрытые возможности привлечения и исполь-
зования ресурсов, направленных на восприятие, внедрение 
нововведений, которые могут быть привлечены для достиже-
ния целей экономических субъектов

Диагностический подход
Миляева Л. Г., 
Белоусов Д. А. [8, 
с. 101]

Совокупность ресурсов, обеспечивающих потенциальную 
готовность предприятия к инновационной деятельности

Кроме того, в целях идентификации 
конкретных характеристик, определя-
ющих способность к созданию и  прак-
тическому применению нововведений, 
выделим ключевые структурные элемен-
ты категории «инновационный потенци-
ал» [9, с. 59—60]. Это кадровый потенциал 
предприятия — характеристика, отражаю-
щая возможность генерации, разработки 

новшеств для собственных нужд пред-
приятия и поставки на рынок; его иннова-
ционная восприимчивость  — способность 
реализовывать и применять новации, 
а  также рыночный потенциал предприя-
тия — характеристика, отражающая связь 
с рынком, с уровнем рыночного потенци-
ала инновации, дающая представление 
о ее востребованности на рынке.
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Особого внимания заслуживает кад-
ровый потенциал, поскольку именно 
«инновационный человек» представля-
ет собой основную действующую силу, 
обеспечивающую создание и внедрение 
инноваций во всех сферах обществен-
ной жизни.

Говоря о человеке как главном дви-
гателе инновационного развития, от-
метим, что формирование необходимо-
го уровня компетенций и личностных 
качеств невозможно без создания ин-
новационной среды, инновационного 
образа мышления. Кадровый потен-
циал — это характеристика, зависящая 
прежде всего от внутренних факторов 
организации, и особое место в его фор-
мировании занимает организацион-
ная культура. Консолидируя ключевые 
культурно-ценностные установки, нор-
мы и образцы поведения, она не только 
позволяет эффективно управлять теку-
щей инновационной деятельностью, но 
и открывает новые резервы для страте-
гического организационного развития. 

Следовательно, постоянная диагно-
стика состояния культуры организа-
ции выступает необходимым условием 
применения современных концепций 
управления.

Нами был апробирован подход 
К.  Камерона и Р.  Куинна к изучению 
организационной культуры примени-
тельно к высшему учебному заведению. 
Методика OCAI (Organizational Cul-
ture Assessment Instrument) Камерона  — 
Куинна использована нами с целью 
определить инновационный потенци-
ал Национального исследовательского 
Мордовского государственного уни-
верситета им.  Н.  П.  Огарёва посред-
ством идентификации ключевых ор-
ганизационно-ценностных установок 
профессорско-преподавательского со-
става (ППС) и студентов.

Согласно типологии, разработан-
ной Камероном и Куинном, выделяют 
4 типа организационной культуры: кла-
новая, бюрократическая, адхократиче-
ская и рыночная (табл. 2).

Таблица 2

Типы организационных культур (ОК) по К. Камерону и Р. Куинну [10, с. 81]

Тип ОК Тип лидера Критерии эффективности Положения  
теории менеджмента

Клан Пособник, воспита-
тель, родитель

Сплоченность, мораль-
ный климат, развитие  
человеческих ресурсов

Участие укрепляет 
преданность делу 

Адхократия Новатор, предпри-
ниматель, провидец

Результаты, творчество, 
рост

Новаторство вы-
нашивает* новые 
ресурсы

Иерархия Координатор, на-
ставник, организа-
тор

Рентабельность, своевре-
менность, бесперебойное 
функционирование

Контроль способ-
ствует рентабель-
ности

Рынок Жесткий надсмотр-
щик, соперник, про-
изводитель

Рыночная доля, дости-
жение цели, поражение 
конкурентов

Конкуренция со-
действует продук-
тивности

* Термин К. Камерона и Р. Куинна
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Изучение основных характеристик 
каждого типа ОК позволяет утверждать, 
что наиболее подходящей для развития 
инновационного потенциала является ад-
хократическая культура. Данный тип орга-
низационной культуры способствует фор-
мированию большинства компетенций 
«инновационного человека»: способности 
и готовности к непрерывному образова-
нию, критического мышления, креативно-
сти и предприимчивости [1, разд. V, п. 1]. 
Кроме того, для создания благоприятной 
инновационной среды целесообразно раз-
вивать и компоненты клановой культуры, 
в частности позиционирование человече-
ского потенциала как главной организаци-
онной ценности и формирование умения 
работать в команде.

При исследовании представлений ре-
спондентов (более 200 преподавателей, 
сотрудников и студентов 9 факультетов) 
об организационной культуре НИ МГУ 
им. Н. П. Огарёва (рис. 1) было выявлено, 
что сегодня главенствующим в данном 
университете является клановый тип.

В организационной среде получили 
распространение высокая обязатель-
ность, преданность и традиции, а также 
поощрение коллективной работы. По-
скольку клановый тип также отмечен 
в качестве желаемого, можно утверждать, 
что актуальная организационная культу-
ра устраивает как преподавателей, так 
и  студентов и является довольно силь-
ной. К положительным характеристи-
кам культуры отнесем и выбор большин-
ством респондентов адхократического 
типа в качестве желаемого профиля. Это 
свидетельствует о готовности к распро-
странению базовых установок новатор-
ской организационной культуры.

Как показали результаты исследо-
вания, НИ МГУ им. Н. П. Огарёва спо-
собен увеличить свой инновационный 
потенциал путем развития организаци-
онной культуры.

а)

б)

Рис. 1. Результаты анкетирования ППС (а) 
и студентов (б) НИ МГУ им. Н. П. Огарёва 

относительно желаемого и сложившегося в вузе 
типа организационной культуры:

 — сложившаяся культура;  
 — желаемая культура

Целенаправленно интегрируя не-
обходимые ценностные установки 
в  сложившуюся систему кланового 
типа, руководство вуза может содей-
ствовать повышению конкурентоспо-
собности как сотрудников и студентов 
отдельных подразделений, так и уни-
верситета в целом (рис. 2).
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Организационная культура

Кадровый потенциал

Инновационная восприимчивость

Рыночный потенциал

Конкурентоспособность

Инновационный потенциал

Рис. 2. Взаимодействие организационной культуры  
и инновационного потенциала

Таким образом, влияние организа-
ционной культуры на формирование 
и  развитие инновационного потенци-
ала неоспоримо. Создавая благопри-
ятный и  отвечающий требованиям 
времени социально-психологический 
климат, организационная культура 
представляет собой не только эффек-
тивный механизм решения краткосроч-
ных задач, но и возможный инструмент 
управленческого воздействия в долго-
срочной перспективе.
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