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МЕХАНИЗМ ИННОВИРОВАНИЯ ИНКОРПОРАТИВНЫХ СОЦИАЛЬНО-
ЭКОНОМИЧЕСКИХ СИСТЕМ 

Формирование институциональных условий устойчивого социального и 
самодостаточного экономического развития муниципального образования - 
это прежде всего инвестиции в знания людей. Необходимо рассеянную 
творческую энергию муниципального сообщества и каждого человека 
высвободить и направить на конструктивные социально значимые цели, 
являющиеся балансом индивидуальных интересов каждого человека Иначе 
говоря, привести муниципальное сообщество в направленное движение к 
корпоративным целям - улучшению качества жизни каждого жителя 
муниципального образования. Сделать корпоративные цели понятными 
населению и принятыми каждым человеком, показать программу-алгоритм 
их достижения, организовать деятельность людей по формированию 
муниципальных финансово-производственных групп. 

В этом случае инвестиции в знания людьми основ инкорпоративного 
социально-экономического развития муниципального образования послужат 
формированию высокоэффективной модели управления, основанной на 
инкорпоративных принципах хозяйствования. Последняя позволит 
трансформировать запросы потребителей и интересы людей в ресурсы 
развития, что в свою очередь обеспечит реальное повышение их качества 
жизни. 

Нужно найти в муниципальном сообществе точки приложения 
конструктивных сил, опереться на людей, способных вести дела по-новому, 
и направлять инвестиции так, чтобы каждый смог реализовать свои 
творческие способности. Такими точками приложения являются социальная 
и экономическая системы муниципального образования (вещь поразительно 
устойчивая). Нужно действовать не против этих систем, а вместе с ними, 
сберегая всегда «скудные местные ресурсы» и умножая результаты 
социально-экономического развития. А для этого нужно знать 
закономерности, принципы, программу и механизмы устойчивого развития 
муниципального образования. 

Прежде всего, необходимо отказаться от моделей преобразований, 
реализуемых последние 80 лет в России, моделей авторитарного 
реформаторства (коллективизация, индустриализация, перестройка, 
приватизация, рыночные реформы и т.п.), даже если они, по мнению 
организаторов, будут, якобы, сверх важными для блага народа и решения 
народно-хозяйственных проблем.  

Надо научиться социально-экономические изменения на уровне 
муниципальных образований, т.е. на том уровне, где живут люди, 
осуществлять как познание процесса конструктивного творчества населения 
муниципального образования, участвуя в котором, жители совместно учатся 
и реализуют новые способы обустройства своей жизни через сотрудничество 
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и социальное партнерство, иначе говоря, овладевают новой 
инкорпоративной практикой хозяйствования. 

Мировой и отечественный опыт свидетельствуют, что подлинное 
изменение общественных отношений есть результат процесса самообучения 
населения инкорпоративному хозяйствованию, благодаря которому 
реализуются способности участников, мобилизуются и создаются ресурсы, 
необходимые для формирования институциональных условий устойчивого 
социального и самодостаточного экономического развития муниципального 
образования - надежной основы, гарантирующей защиту экономических, 
правовых, финансовых, экологических интересов каждого человека. 

Недостаток управленческой инновационной культуры местного 
сообщества - одна из основных причин трудностей, испытываемых местным 
населением. Это проявляется, прежде всего, в низком профессионализме, а 
нередко и в консерватизме местного руководства, в отсутствии новых идей, 
выверенных стратегий развития, что порождает пассивность, иждивенческое 
сознание населения. 
.......Если организационно-инновационный фактор игнорируется, то 
правовые, материальные меры, вряд ли, приведут к заметному улучшению 
муниципального   управления. Опыт таких стран как  Финляндия, Германия, 
Япония убедительно свидетельствует, что оздоровление управленческой 
ситуации в стране в целом, качество использования управленческого ресурса 
начинается с инноваций на местном уровне. 

Какие же параметры инновационной культуры и поведения 
муниципального образования являются залогом устойчивого социально-
экономического саморазвития территории? 

Во-первых, это разработка и реализация концепции и стратегий 
изменений, ориентированных на приоритетные цели и задачи 
инкорпоративного развития как общества в целом, так и каждого местного 
сообщества. 

Во-вторых, это политика поддержки и поощрения творческой 
активности населения, депутатов, муниципальных служащих, хозяйственных 
руководителей, предпринимателей. Необходима хорошо отлаженная, 
работающая система сбора, изучения и внедрения предложений по 
перспективным и текущим изменениям. Должна быть создана такая 
социальная атмосфера, в которой люди были бы уверены, что все их 
конструктивные инициативы, предложения, запросы будут серьезно и 
заинтересованно рассмотрены местными органами власти, при 
необходимости приняты к исполнению другими субъектами 
муниципального управления. Если же по каким-либо причинам они 
отклоняются, то это следует, аргументировано довести до сведения людей, 
возможны альтернативы в решении того или иного вопроса. Четкая обратная 
связь, технология ее осуществления являются необходимыми элементами 
инновационной культуры, оптимизации всей системы местного управления. 

В-третьих, необходима система гласности, поощрения, стимулирования 
творческой инициативы населения, обеспечивающая использование 
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мотивационного, соревновательного, образовательного, инновационного, 
социальных ресурсов. Последние могут быть приведены в действие 
совокупным социальным интеллектом, который является общим достоянием 
муниципального образования. Умение развивать его и грамотно использо-
вать - важнейший показатель инновационной культуры. 

В-четвертых, процесс формирования инновационной культуры находит 
свое выражение в определении миссии, кредо муниципального образования. 
Это - качество жизни населения, социальное здоровье, продолжительность 
жизни людей, материальный достаток, общественная безопасность, словом, 
всего того, что составляет основное содержание концепции устойчивого 
социально-экономического развития МО. 

В-пятых, инновационная управленческая культура является одним из 
важнейших факторов воспроизводства жизненных сил муниципального 
образования. Жизненные силы - это совокупный потенциал местного 
сообщества, способность населения создавать материальные и духовные 
ценности, изменять условия жизни. Речь идет о производительности труда, 
рациональности, эффективности деятельности в производственно-трудовой, 
потребительской, политической, социально-культурной, семейно-бытовой и 
других сферах жизни. 

Обращает на себя внимание тот факт, что изменения в инновационной 
культуре довольно редко выделяются в качестве прямой задачи становления 
муниципального управления. Инновационная культура позволяет местному 
сообществу открыто, честно и реалистично оценивать свое состояние и 
реагировать на социальные изменения. 

Компании и государства, отличающиеся разительным улучшением 
экономических, а, следовательно, и социальных результатов, осуществляли 
радикальные изменения метода решения проблем. 

Изучение методов хозяйствования позволяет определить направления 
действий, приводящих к успеху или, напротив, не приводящих к нему. 

Отсюда можно подобрать набор процедур, необходимых для 
осуществления желаемых социальных и экономических преобразований. 
Имя этому набору процедур - инкорпоративный реинжиниринг 
территориальных социально-экономических систем (ИРТС), 

Инкорпоративный реинжиниринг территориальных социально-
экономических систем - это новая модель организации и управления 
общественным развитием. 
ИРТС нельзя осуществлять мелкими шажками. Только концепция «все 

или ничего» позволяет достичь желаемого результата. 
В центре ИРТС находится идея инкорпоратизма, позволяющая человеку 

стать богатым вместе с другими в соответствии с личным его вкладом в 
общественное развитие и отказаться от устаревших правил и 
фундаментальных предпосылок, лежащих в основе социалистического и 
капиталистического методов хозяйствования. 

Общие элементы методов хозяйствования: отношение собственности; 
рыночные отношений; властные отношения. 
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Если кратко определить что такое ИРТС, то, можно сказать - «начать 
сначала». Это означает изменить основополагающие принципы социально-
экономического развития территорий и регионов. 

Начать все сначала, т.е. вернуться к исходным позициям, не разрушая 
достигнутого, не отрицая его, а переходя на эффективный механизм метода 
инкорпоративного хозяйствования, как более эффективный способ решения 
конкретных задач социального, экономического и политического развития 
территорий (регионов). 

Для этого необходимо, в первую очередь, понять: 
—> как осуществляется ИРТС? 
—> с чего начать ИРТС? 
—> кто принимает участие? 
—> что радикально изменяется? 
ИРТС есть фундаментальное переосмысление и радикальное 

перепроектирование социальных, экономических и политических процессов 
в обществе для достижения существенного улучшения качества и уровня 
жизни людей. 

Первое ключевое слово - это «фундаментальное» переосмысление, 
которое означает, что нужно новыми глазами посмотреть на сложившиеся 
правила, нормы отношений и механизмы их реализации. 
ИРТС начинается «с чистого листа» - никаких готовых предложений, 

ничего заранее заданного. ИРТС «игнорирует» то, что есть, он нацелен на то, 
что, должно быть. 

Второе ключевое слово «радикальный». Радикальное пере-
проектирование социальных, экономических и политических процессов в 
обществе означает обращение к самым корням явлений: не перестановку уже 
существующих систем, а решительный отказ от всего отжившего. 

Третье ключевое слово «существенный». ИРТС не имеет ничего общего 
с небольшими, частичными улучшениями жизни людей, он призван 
обеспечить значительное улучшение качества и повышение уровня их 
жизни. ИРТС не нужен, если ожидаются улучшения на 10% или даже на 
100%. ИРТС нужен только в том случае, когда необходимо улучшить 
качество жизни и поднять уровень жизни населения не на 100%, а в 10 или 
даже в 100 раз! 

Из всех ключевых слов в определении ИРТС четвертое ключевое слово 
«процесс» наиболее важно. Оно является тем понятием, которое 
представляет наибольшую трудность для большинства руководителей 
территорий и регионов. 

Процесс - это серия последовательных действий по созданию системы, в 
результате функционирования и развития которой изменяется уровень 
социально-экономического развития территорий и как следствие качество 
жизни населения - участника процесса. 

В ИРТС подвергается инкорпоративному реинжинирингу то, что делают 
люди и обязательно концентрируется на фундаментальных инкорпоративных 
отношениях: собственности населения; регулирования рыночных 
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отношений; демократичное устройство публичной власти. 
Успех в реализации программ повышения организационной 

эффективности зависит от двух факторов: во-первых, удастся ли вам убедить 
десятки и даже сотни тысяч людей в том, что им нужно жить по-новому, и, 
во-вторых, пойдут ли люди на преобразования только потому, что признают 
необходимость иначе относиться к жизни. На практике это означает, что 
руководители органов местного самоуправления должны изменить 
мировоззрение в муниципальных сообществах, а это сложная задача. 

Необходимо заранее, еще до начала реализации муниципальной 
программы СЭПИН, определить масштаб муниципальных социально-
экономических преобразований, необходимых для достижения нужного 
социально-экономического результата. В зависимости от сложности можно 
выделить три типа преобразований. 

При преобразованиях первого типа просто совершаются  определенные 
действия ради нужного результата, и при этом ничего не изменяется в 
привычном ритме жизни. При преобразованиях второго уровня сложности 
людям придется учиться работать по-новому, но в соответствии с некими 
уже  существующими установками, скажем, с необходимостью достижения 
конкретных целевых показателей, вести поиск новых возможностей для 
сокращения потерь при их достижении. 

Но что делать, если единственный способ повысить эффективность - 
кардинально изменить поведенческую модель населения? Предположим, 
что муниципальное сообщество сможет упрочить свою 
конкурентоспособность, только фундаментально преобразовав 
корпоративную культуру, например, перейдя от культуры реагирования на 
события к культуре инициативы, от иерархической культуры к 
коллегиальной. Строго говоря, корпоративная культура организации 
муниципального сообщества представляет собой совокупность менталитета 
всех живущих в муниципальном образовании индивидуумов и 
разнообразных групп, поэтому преобразования, нацеленные на 
корпоративный результат, должны затронуть умы десятков и сотен тысяч 
людей. Это третий уровень сложности, уровень самых глубоких, куль-
турных преобразований. 

За последнее время ученые совершили немало открытий, объясняющих, 
почему люди думают и ведут себя именно так, а не иначе, однако в 
социально-экономической сфере эти открытия применялись спорадически и 
потому не оказали на нее заметного  влияния. Однако некоторые 
муниципальные сообщества уже поняли, что если программы повышения 
экономической эффективности строить на основе важнейших открытий 
муниципальной управленческой науки последних лет, то можно добиться 
потрясающих перемен в поведении людей - перемен, связанных с 
формированием нового мировоззрения, нового способа мышления. 
Люди соглашаются изменить свое отношение к жизни или работе, 

только если понимают и принимают цель преобразований. Весь 
корпоративный контекст, например система поощрений и вознаграждений, 
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должен соответствовать новым поведенческим установкам, на которые вы 
ориентируете людей. Они должны уметь выполнять то, что от них требуется 
в условиях преобразований. И последнее, уважаемые ими люди должны во 
всем показывать им пример. Каждое из этих условий реализуется независимо 
от остальных; все вместе они помогают изменить отношение людей к тому, 
что происходит или должно происходить в муниципальном сообществе. 

Четыре условия, необходимые для изменения мировоззрения 
муниципального сообщества. 

Это постановка той инновационной цели, в которую хочется верить. В 
1957 г. социальный психолог Стэндфордского университета Леон 
Фестинджер опубликовал работу, в которой излагал свою теорию 
когнитивного диссонанса. Когнитивный диссонанс - это болезненное 
состояние психики, возникающее у человека, если его убеждения расходятся 
с его действиями; хрестоматийный пример - неверующий священник. 
Фестинджер обнаружил у участников своих экспериментов глубинную по-
требность избавиться от когнитивного диссонанса, изменив либо свои 
убеждения, либо свои действия. 

Из этого следует вывод, имеющий непосредственное значение для 
бизнеса: если люди верят в цель организации, они изменят свои 
поведенческие установки - иначе они будут испытывать когнитивный 
диссонанс. Но, чтобы преобразования не травмировали человека, а, 
наоборот, радовали его, он должен понимать свою роль в «пьесе» и быть 
совершенно уверенным, что ему стоит в ней участвовать. Нельзя просто 
сообщить людям, что с этого момента они должны все делать по-новому. 
Необходимо подробно и убедительно объяснить то, ради чего все это 
затеяно, чтобы каждый из тех, кому придется воплощать преобразования, 
понял, каким может быть его личный вклад и какие выгоды он получает. 

Система закрепления навыков. Разработчики организационных структур 
считают, что структура отчетности, менеджмент и операционные процессы, 
оценочные процедуры (постановка задач, измерение эффективности, 
финансовые и нефинансовые стимулы и поощрения) - все должно 
соответствовать тем поведенческим установкам, на которые людям советуют 
ориентироваться. Если задача перехода на новые поведенческие схемы не 
поддерживается комплексом мер, люди, скорее всего, не смогут совершить 
этот переход так, как того ждут от них. Например, если предполагается, что 
менеджеры должны уделять больше внимания обучению молодых 
сотрудников, но обучение не учитывается при оценке работы менеджеров, 
они вряд ли захотят тратить на это время. 

Навыки, необходимые для проведения преобразований.  Ошибка многих 
программ социально-экономических преобразований заключается в 
следующем: они просто требуют, чтобы люди изменили свое поведение, но 
не учат, как каждому  конкретному человеку «спроецировать» 
общекорпоративные инструкции на узкую зону своей личной 
ответственности. Например, компания может провозгласить приоритет 
интересов потребителей, но если прежде особого внимания им не уделялось, 
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то сотрудники не будут знать, что означает принцип «интересы 
потребителей превыше всего», как им теперь действовать и какого 
результата от них ждут. 

Как же научить взрослых людей всему тому, что потребуется им для 
перехода на новые поведенческие схемы? Во-первых, для этого нужно 
время. В 1980-е годы Дэвид Колб (специалист по психологии обучения 
взрослых) разработал состоящий из четырех стадий цикл обучения. Колб 
показал, что взрослым недостаточно просто слушать преподавателя; они 
должны «переварить» новую информацию, опробовать полученные знания на 
практике, а затем включить их в свою уже сложившуюся систему знаний. На 
деле это означает, что только на лекциях вы не научите человека всему 
необходимому. Лучше всего разбить процесс обучения на несколько этапов, 
при этом между этапами должно оставаться время, для того чтобы люди 
успели осмыслить услышанное, поэкспериментировать, а затем начать приме-
нять новые знания. Широкомасштабные преобразования можно осуществлять 
только поэтапно. 

Во-вторых, как считает специалист по организационной психологии Крис 
Аргирис, люди лучше усваивают информацию, если рассказывают другим, как 
хотят использовать полученные знания в реальных ситуациях. Это объясняется 
тем, что за изучение и преподавание у нас отвечают разные отделы мозга. 

Личный пример. При переходе на новые поведенческие схемы пример столь 
же важен, как и при прочих условия. При этом даже в одной организации люди, 
занимающие разные должности на разных уровнях, будут выбирать себе разных 
людей для подражания, скажем партнера-основателя или наиболее 
высокооплачиваемого профессионала. Поэтому для последовательного 
перехода на новые поведенческие схемы в муниципальном сообществе на 
каждом уровне его организации должны быть люди, которым подражают и 
действия которых не расходятся со словами. 

Люди, на которых будут ориентироваться остальные, могут по-разному 
решать стоящие перед ними задачи, но в системе ценностей, определяющих их 
поведение, не должно быть противоречий. Муниципальные сообщества, 
которые хотят изменить систему ценностей, не должны допускать 
противоречий в поступках людей, служащих примером для остальных. 

Поведение людей в муниципальном сообществе зависит не только от того, 
кто вдохновляет их личным примером, но и от того, к какой группе человек 
себя относит.  Преобразования должны быть осмыслены и приняты всеми 
основными группами на всех уровнях его организации. 

Как реализовать этот подход на практике? 
Описанные выше четыре условия можно объединить в рамках 

муниципальной программы СЭПИН, предполагающей формирование нового 
мировоззрения и поведения людей и повышения таким образом экономической 
эффективности. 

Поставленные цели будут достигнуты только в том случае, если люди сами 
захотят лучше работать, получать более высокие результаты при низких затратах. 
Это означает, что предстоит изменить всю культуру муниципального 
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сообщества, превратить его из бюрократической структуры в объединение 
предпринимателей. В новой модели вознаграждение людей зависит от их спо-
собности брать на себя ответственность за решение проблем и быстро находить 
кратчайший путь к достижению цели. 
 


