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Аннотация. Введение. Обоснована необходимость, определена сущность и охарактеризован 
целевой функционал инклюзивного управления современным корпоративным человеческим 
капиталом. На основе требований закона необходимого разнообразия верифицирована расту-
щая значимость постнеклассического типа научной рациональности в исследовании современ-
ных социально-экономических проблем.

Методы. Исследование выполнено в парадигме системного анализа, в рамках которого 
инклюзивное управление корпоративным человеческим капиталом рассмотрено как простран-
ственно-временной континуум. Применены положения закона необходимого разнообразия, кон-
цепция неявного знания, а также различение «жёстких» и «мягких» методов управления. Постро-
ена общая модель лидерского инклюзивного управления через декомпозицию на подсистемы 
проекта, среды, процесса и объекта.

Результаты. Выявлена объективная необходимость «ренессанса» экономического индивиду-
ализма как методологической модели, релевантной расширенному воспроизводству неявного 
знания – естественного источника масштабных, непрерывных и радикальных инноваций. Дока-
зано, что требованиям ускоренного развития личностного неявного знания соответствует инклю-
зивное корпоративное управление, которое объективно принимает лидерскую, инспираторную 
форму, обеспечивающую динамическое равновесие «мягких» и «жёстких» методов воздействия 
на человеческий капитал. Предложена общая модель лидерского инклюзивного управления 
корпоративным человеческим капиталом как определённым пространственно-временным кон-
тинуумом, декомпозиция которого представлена подсистемами проекта, среды, процесса и объ-
екта. Охарактеризована корпоративная инновационная методическая система в сфере формиро-
вания и совершенствования корпоративного человеческого капитала.

Обсуждение. Обоснована необходимость становления корпоративных доверительных отно-
шений, формирования инновационных гибридных форм и способов координации, а также ли-
дерского самоуправления и бренда лидерского сетевого управления корпоративным человече-
ским капиталом в условиях растущей интенсификации когнитивного пространства. Полученные 
результаты способствуют формированию инклюзивного лидерства как инварианта эффектив-
ного корпоративного управления в условиях нарастающей сложности.
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Annotation. Introduction. The necessity of inclusive management of modern corporate 
human capital is substantiated, its essence is defined, and its target functionality is characterized. 
The growing significance of the post‑non‑classical type of scientific rationality in studying modern 
socio‑economic problems is verified in accordance with the law of requisite diversity.

Methods. The research is based on a systemic paradigm and the decomposition of corporate 
human capital management as a spatio‑temporal continuum. The analysis employs the law of 
requisite diversity, the concept of tacit knowledge, and the distinction between "hard" and "soft" 
management methods. A general model of leadership inclusive management is constructed 
through the subsystems of project, environment, process, and object.

Results. The objective necessity of a "renaissance" of economic individualism is revealed as a 
methodological model relevant to the expanded reproduction of tacit knowledge – a natural source 
of large‑scale, continuous, and radical innovations. It is proven that the requirements of accelerated 
development of personal tacit knowledge are met by inclusive corporate management, which 
objectively takes a leadership, inspirational form ensuring a dynamic balance of "soft" and "hard" 
methods of influencing human capital. A general model of leadership inclusive management 
of corporate human capital as a spatio‑temporal continuum is proposed. A corporate innovative 
methodological system for improving corporate human capital is described.

Discussion. The need to establish a system of corporate trust relationships, develop innovative 
hybrid forms and methods of coordination, as well as leadership self‑management and a brand 
of leadership network management of corporate human capital is substantiated in the context of 
growing intensification of the cognitive space. The results contribute to the formation of inclusive 
leadership as an invariant of effective corporate governance under increasing complexity.
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Введение
Очевидно, что высокоэффективное ре-

шение задач в сфере становления техноло-
гического суверенитета, как критического 
основания устойчивого социально-эконо-
мического развития и обеспечения наци-
ональной безопасности страны, предпо-
лагает расширенное воспроизводство не 
только масштабных, но и радикальных ин-
новаций. Данные инновации, с одной сто-
роны, объективируют достижения новой, 
по сути, цифровой, промышленной ре-
волюции, а с другой, – непосредственно 
характеризуют её содержание, являясь 
элементами соответствующих воспроиз-
водственных технологических целостно-
стей [1]. Резонно полагать, что если тех-

нологический суверенитет есть функция 
одноименных инноваций, то сами эти ин-
новации, в свою очередь, всегда имеют 
своим источником новые знания и соот-
ветствующие творчески-трудовые ком-
петенции собственников человеческого 
капитала. При этом радикальные, или 
прорывные технологические инновации, 
всегда есть объективация именно неяв-
ного (по сути, эвристического) знания кон-
кретных личностей как уникальных инди-
видов [2], действующих автономно либо в 
рамках какого-либо, в том числе корпора-
тивного, сообщества.

Известно, что неявные знания изна-
чально возникают у конкретных личностей, 
даже если это возникновение инспириру-
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ется коллективными формами обмена-об-
щения и обмена деятельностью. В связи 
с этим скорость, качество и в целом эф-
фективность воспроизводства неявного 
знания (передаваемого и непередавае-
мого) в существенной степени определя-
ются эффективностью соответствующего, 
например, корпоративного управления, 
закономерно призванного стать именно 
инклюзивным, то есть обеспечивающим 
«включение» всех индивидов, как созда-
телей неявного знания, в непрерывный 
процесс расширенного воспроизводства 
данного уникального, в том числе техноло-
гического, знания.

Таким образом, актуальность «ренес-
санса» индивидуализма в современной 
экономике обусловлена не идеологиче-
скими предпочтениями представителей, 
по сути, инволюционной неоклассики [3], 
а объективной необходимостью ускорен-
ного производства неявного знания, рож-
дающегося исключительно в головах лич-
ностей как уникальных индивидов. Такой, 
именно хайекианский индивидуализм ка-
чественно отличается от воинствующего 
монетарного и антисозидательного инди-
видуализма тем, что с самого начала «опро-
вергает наиболее нелепое из распростра-
нённых недоразумений – убеждение, что 
индивидуализм постулирует существова-
ние обособленных и самодостаточных ин-
дивидов … вместо того, чтобы начинать с 
людей, чья природа и характер целиком 
обусловлены их бытием в обществе» [4, с. 
26]. Другим словами, свобода личности как 
уникального индивида здесь всегда «урав-
новешивается» необходимостью соблюде-
ния определённых правил, осознаваемых, 
производимых и контролируемых той же 
личностью, но уже как членом общества.

Всё более очевидно, что внедрение 
технологических и иных инноваций пре-
имущественно извне, то есть без деятель-
ного участия низового уровня сотрудников, 
обеспечивать расширенное воспроизвод-
ство новых неявных знаний и продуктовых, 
особенно радикальных, инноваций будет 
всё трудней, а на каком-то этапе станет по-
просту невозможным. Именно в связи с 
этим в релевантной литературе «наиболь-
шее распространение получил термин 
«инновации на рабочем месте» (workplace 
innovation), под которыми подразумева-
ется процесс участия работников в про-
изводстве идей относительно создания 
новых продуктов, услуг или процессов, а 
также их улучшения и внедрения в органи-
зационную структуру» [5, с. 75], включая, ко-
нечно же, систему корпоративного управ-
ления потоками знаний и компетенций 
всех сотрудников.

Применительно к функционированию 
современного наукоёмкого предприятия, 
актуальность и научно-практическая зна-
чимость сказанного выше заключается в 

том, что обеспечение постоянных и высо-
коэффективных инноваций на каждом ра-
бочем месте требует не только общих бла-
гоприятных организационных условий, 
но и целенаправленной управленческой 
инклюзивности, призванной к «точечной», 
а также непрерывной мобилизации твор-
чески-трудовой энергии каждого сотруд-
ника. Целевой функционал названной 
мобилизации заключается не столько в ав-
тономной актуализации креативных интен-
ций каждого члена организации, сколько 
в неуклонном повышении плотности кре-
ативного когнитивного пространства, где 
будет нарастать интенсивность «трения 
интеллектов» всех индивидуальных соб-
ственников человеческого капитала, что 
обеспечит устойчивую акселерацию рас-
ширенного воспроизводства, теперь уже 
не только индивидуального, но и корпо-
ративного неявного знания как источника 
всех инноваций. Таким образом, практи-
ческий смысл формирования и развития 
инклюзивного управления корпоратив-
ным человеческим капиталом заключается 
в том, чтобы обеспечить активное участие 
каждого сотрудника организации в инно-
вационной деятельности.

Цель исследования
Цель статьи заключается в дальней-

шем развитии системного подхода к реа-
лизации инклюзивного управления кор-
поративным человеческим капиталом как 
безусловного организационно-экономи-
ческого инварианта становления техноло-
гического суверенитета нашей страны в 
условиях ускоренного нарастания сложно-
сти в рамках внутреннего и внешнего кон-
туров функционирования отечественного 
хозяйства. Достижение цели предполагает 
конкретизацию аксиоматики логико-гно-
сеологического анализа проблемы; далее, 
в рамках методологии системной пара-
дигмы, важно разработать общую модель 
инклюзивного управления корпоратив-
ным человеческим капиталом как опре-
делённым пространственно-временным 
континуумом; наконец, следует выявить 
научно-практическое значение инклюзив-
ного управления для инновационного раз-
вития человеческого капитала современ-
ного предприятия.

Методы исследования
Исследование выполнено в парадигме 

системного анализа, в рамках которого 
инклюзивное управление корпоративным 
человеческим капиталом рассмотрено как 
пространственно-временной континуум. 
Применены положения закона необходи-
мого разнообразия, концепция неявного 
знания, а также различение «жёстких» и 
«мягких» методов управления. Построена 
общая модель лидерского инклюзивного 
управления через декомпозицию на под-
системы проекта, среды, процесса и объ-
екта.
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Результаты исследования и их обсуж-
дение

Аксиоматика исследования: импера-
тив системного подхода и лидерский ин-
вариант инклюзивного управления

Интегральным методологическим ос-
нованием исследования инклюзивного 
управления корпоративным человече-
ским капиталом является системность, в 
том числе междисциплинарность подхода 
к проблеме. Во-первых, это обстоятельство 
проистекает отнюдь не из «дежурного» 
применения системного анализа совре-
менных политэкономических аспектов хо-
зяйственного развития, а как естественная 
рефлексия множества форм нарастания 
сложности. При этом актуализирующаяся 
системность корреспондируется с требо-
ваниями закона необходимого разноо-
бразия (закона Эшби [6]), в соответствии с 
которым управляющая система (качество 
субъекта управления), а также используе-
мые методы должны быть не менее слож-
ными, чем управляемая система (качество 
объекта управления). В нашем случае речь 
идёт о всё более диверсифицированном и 
разнообразном корпоративном и индиви-
дуальном капитале знаний и компетенций 
сотрудников современного предприятия.

Очевидно, что требования закона не-
обходимого разнообразия полностью со-
ответствуют постнеклассическому типу на-
учной рациональности, в соответствии с 
которым любая современная исследова-
тельская программа и её дисциплинарная 
матрица, в рамках действующей нормаль-
ной науки (по Т. Куну [7]), всегда должна 
представлять собой некую качествен-
ную целостность, состоящую из следую-
щей логической цепочки: а) нарастающая 
сложность объекта исследования апри-
ори заключает в себе императив такой же 
сложности методов исследования; б) необ-
ходимость усложнения методов исследо-
вания актуализирует растущие требования 
к субъекту исследования. В известной три-
аде: субъект управления – методы управ-
ления – объект управления (корпоратив-
ный человеческий капитал) «вызывается 
к жизни» системное нарастание сложно-
сти как функция усложнения каждого эле-
мента триады.

Во-вторых, учитывая нарастающую 
сложность человеческого капитала как 
объекта исследования и управления, пред-
ставляется важным конкретизировать тре-
бования закона необходимого разнообра-
зия, а также названную ранее системность 
путём рассмотрения данного капитала как 
специфического пространственно-вре-
менного континуума. Названный конти-
нуум заключает в себе единство внешних 
динамических условий и факторов разви-
тия корпоративного человеческого капи-
тала, а также весьма подвижное его вну-
тренне разнообразие, что характеризует 

методологию системной парадигмы, заяв-
ленную Я. Корнаи [8] и получившую раз-
витие в трудах Г.Б. Клейнера [9]. Сказанное 
означает необходимость рассматривать 
динамику человеческого капитала совре-
менного предприятия в рамках, одновре-
менно, подсистем среды, процесса, про-
екта и объекта, что можно характеризовать 
как «тетраду Г.Б. Клейнера» [10; 11]. При этом 
существенными дополнительными факто-
рами усложнения «человеческого измере-
ния» управления и в целом современной 
экономики являются всё более интен-
сивная синергия хозяйственных отноше-
ния [12], а также усиливающаяся цифровая 
трансформация человеческого капитала 
[13] и др.

В-третьих, важнейшим положением ак-
сиоматики исследования является то, что 
управленческая эффективность в сфере 
развития совершенствования корпора-
тивного человеческого капитала априори 
становится функцией не всякого, а именно 
лидерского (харизматического, инспира-
торного) типа управления. Мультиплика-
тивное нарастание сложности условий и 
факторов, оказывающих всё более интен-
сивное и многоплановое влияние на каж-
дого сотрудника предприятия, а также на 
корпоративное сообщество в целом, пре-
допределяет необходимость управлен-
ческой лидерской пассионарности, со-
четающей «жёсткие» и «мягкие» методы 
управления, нацеливающие сотрудников 
на самостоятельность, самообучение и, как 
следствие, высокоэффективную творче-
ски-трудовую самореализацию. Попутно 
отметим, что оптимизация названных 
«жёстких» (административных) и «мягких» 
(демократических) методов рассматри-
ваемого управления есть специфическая 
форма бытия диалектики «свободы и необ-
ходимости» [14].

Методологически важно подчеркнуть, 
что лидерство является исключительным 
инвариантом управления корпоративным 
человеческим капиталом в рамках импе-
ратива обеспечения инклюзивности, то 
есть ситуации, когда требуется «включе-
ние всех» сотрудников в инновационное 
развитие фирмы. Другими словами, в ус-
ловиях нарастания сложности инклюзив-
ное управление человеческим капиталом 
должно быть лидерским, или это управ-
ление едва ли будет высокоэффективным. 
При этом само лидерство призвано стать 
также инклюзивным, то есть включающим 
все звенья, как управления по вертикали 
(в системе «авторитета власти»), так и са-
моуправления по горизонтали (в системе 
«власти авторитета»). Возникающая здесь 
синергия лидерского инклюзивного управ-
ления человеческим капиталом предпри-
ятия имеет своим глубинным основанием 
лидерскую сеть, где всё более значимую 
роль играют лидерские отношенческие 
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и поведенческие стратегии каждого ин-
дивида, что свидетельствует о своеобраз-
ном «расщеплении» корпоративной вла-
сти в пользу её реальной демократизации. 
Здесь «управленческая власть … лидеров 
должна базироваться не столько на ман-
датах, получаемых от руководства органи-
зацией, сколько на доверии её участников. 
Упомянутые лидеры призваны концентри-
ровать социальную энергию коллектива, 
выражающуюся в силах интеллекта, духа, 
культуры, влияния (инспирации) участни-
ков организации» [15, с. 28].

Анализ инклюзивного управления 
корпоративным человеческим капиталом 
в рамках подсистем проекта, среды, про-
цесса и объекта

В парадигме системного анализа 
инклюзивного управления корпоратив-
ным человеческим капиталом мы выде-
ляем уже известные подсистемы проекта, 
среды, процесса и объекта. Во-первых, с 
точки зрения проектного лидерства, не-
обходимо обеспечить постоянно высо-
кий уровень качества и требуемый объём 
корпоративного человеческого капитала 
в форме соответствующих знаний и ком-
петенций сотрудников. По сути, речь идёт 
о проектировании когнитивного подвиж-
ного стандарта качества данного капи-
тала, всякий раз соответствующего тре-
бованиям устойчивого и прогрессивного 
развития предприятия. В данном случае 
управленческие решения в сфере совер-
шенствования корпоративного человече-
ского капитала, по сути, есть непрерывная 
разработка его проектной, именно креа-
тивно-интеллектуальной формы, что пред-
ставляет собой лидерскую рефлексию на-
растания сложности, как внутри фирмы, так 
и на внешнем контуре её функционирова-
ния. Подчеркнём, что речь здесь идёт не о 
традиционном менеджменте, а проектном 
лидерстве, обеспечивающем не только 
проектную модель требуемого уровня кор-
поративного человеческого капитала, но 
также полный охват названным проекти-
рованием всех элементов человеческого 
капитала, действующего во всех подси-
стемах организации, что и означает бытие 
инклюзивности в рамках подсистемы про-
екта [16].

Во-вторых, с точки зрения средового 
лидерства, т. е. лидерского инклюзивного 
управления в рамках совершенствования 
подсистемы среды, имеется в виду созда-
нии условий, обеспечивающих каждому 
сотруднику благоприятную возможность 
для высокоэффективной экономической 
реализации своих творчески-трудовых 
сил и способностей. Здесь особое значе-
ние имеют следующие управленческие 
аспекты. Первое – это формирование на 
предприятии творческой атмосферы и 
духа созидательности, что представляется 
функцией, прежде всего, личных лидер-

ских, креативно-интеллектуальных качеств 
субъектов инклюзивного управления, как 
предприятием в целом, так и его струк-
турными звеньями. Известно, что «для уве-
личения добровольной инновационной 
активности необходима благоприятная ат-
мосфера в организации, способствующая 
свободному высказыванию идей и пред-
ложений» [5, с. 86].

Второе – это становление прогрес-
сивных ценностно-смысловых моделей 
мышления и релевантного поведения со-
трудников, что объективируется в их идео-
логических импринтах и ментальных кар-
тах, которые, в свою очередь, проявляются 
в отношенческих и поведенческих стра-
тегиях каждого индивида и персонала 
предприятия в целом [17]. Третий аспект 
непосредственно связан с повышением эф-
фективности корпоративного социального 
капитала в форме качественного обнов-
ления систем внутрифирменного и меж-
фирменного доверия, что требует соответ-
ствующих инвестиций, сопровождаемых 
(особенно, на краткосрочных интервалах 
времени) альтернативными издержками 
[18; 19].

С точки зрения системно-интеграци-
онной модели современной фирмы [20], 
корпоративный менталитет, а также однои-
менную культуру и идеологию резонно от-
нести к подсистеме среды, оказывающей 
влияние на эффективность функциониро-
вания индивидуального и корпоративного 
человеческого капитала. При этом мен-
тальные модели (т. е. внутренние репре-
зентации и интерпретации окружающей 
среды), выступающие как «абсорбенты» со-
циокультурных ценностей и идеологиче-
ских смыслов, представляют собой некую 
«таможню» для новых данных и знаний, 
подразделяя соответствующие потоки на 
«свои или чужие». Социокультурные цен-
ности и идеология, далее, являют собой не-
кую «достройку» ментальных моделей, раз-
деляемых корпоративным сообществом, 
а также характеризующих окружающую 
среду и формирующих предписания по по-
воду того, как эта среда должна быть струк-
турирована [21]. Очевидно, что здесь «осо-
бое значение имеют глубинные установки 
субъектов, коренящиеся в ценностях и про-
являющиеся в стереотипах интерпретации 
целей, вызовов и возможностей, в устойчи-
вых предпочтениях и т. п.» [22, с. 40].

Важно отметить, что естественная эко-
номическая идеология, в том числе инди-
видов и корпоративного сообщества, воз-
никает в процессе социализации, видения 
и оценок окружающей среды и анализа 
факторов её динамики. Наряду с этим, ис-
кусственная экономическая идеология 
формируется под воздействием целена-
правленных решений и действий поли-
тиков, а также субъектов корпоративного 
и иного управления. В свете сказанного, 



188

«важно исследовать распространённость 
убеждений, относящихся к народной (наи-
вной) экономической теории, а также её 
динамику под влиянием как образова-
ния, так и искусственных идеологий» [21, с. 
20]. Сказанное означает, что в формирова-
нии экономической идеологии большое 
значение имеет личность руководителя, 
и именно лидерские качества субъектов 
корпоративного управления являются 
критически значимым фактором скорости 
и эффективности формирования, а также 
обеспечения направленности развития 
корпоративного менталитета, корпоратив-
ных социокультурных ценностей и идеоло-
гических установок.

В-третьих, характеризуя феномен про-
цессного лидерства, следует отметить им-
ператив инклюзивности в управленческом 
обеспечении непрерывного и устойчивого 
совершенствования индивидуального (в 
рамках предприятия) и собственно корпо-
ративного человеческого капитала. В дан-
ном случае фактором повышения уровня 
и качества данного капитала является си-
стема лидерских решений, как минимум, 
в четырёх взаимосвязанных сферах. Пер-
вое – это обеспечение креативно-интел-
лектуальной экологии каждой личности 
как уникального индивида (сознательно 
воссоздаётся творчески-трудовая деятель-
ность «всех и каждого» по призванию, что 
обеспечивается методами социально-э-
кономической терапии [23]), что является 
основанием индивидуального творче-
ски-трудового лидерства. Решение данной 
задачи достигается посредством внедре-
ния в практику управления демократиче-
ских форм, нацеливающих сотрудников на 
самостоятельность при реальной возмож-
ности высокоэффективной творчески-тру-
довой самореализации.

Второе – это система управленческих 
решений, направленных на формирова-
ние устойчивой мотивации к непрерыв-
ному корпоративному самообучению и 
самоуправлению. Это достигается путём 
разработки различных методов и инстру-
ментов «точечного», именно инклюзивного 
стимулирования каждого сотрудника к по-
вышению уровня своих знаний и компе-
тенций, причём в режиме сохранения кре-
ативно-интеллектуальной экологии.

Третье положение характеризуется 
управленческим обеспечением инклю-
зивности в сфере формирования и совер-
шенствования индивидуальных и в целом 
корпоративных поведенческих координа-
ционных стратегий в системе растущего 
множества коммуникационных отноше-
ний в рамках расширенного порядка че-
ловеческого сотрудничества [24]. При этом 

координационная инклюзивность здесь 
возникает спонтанно, именно как функция 
свободного выбора, использования, тира-
жирования и последующей выбраковки 
различных форм и способов координации. 
Координационная инклюзивность озна-
чает возможность и способность каждой 
личности, являющейся членом корпора-
тивного сообщества, формировать и раз-
вивать собственные стратегии обмена-об-
щения и обмена деятельностью. Очевидно, 
что здесь всегда будут иметь место всё бо-
лее сложные и неантагонистически про-
тиворечивые формы (прямые договора, 
стигмергия и общие правила) и способы 
(рынок, иерархия и внутрифирменные со-
циальные сети) координации, которые бу-
дут становиться всё более гибридными 
[25].

Четвёртое – это лидерское формирова-
ние и развитие внутрифирменной институ-
циональной системы в форме динамичных 
«клубных благ», обеспечивающих высо-
кую координационную, кооперационную и 
трансакционную эффективность деятель-
ности сотрудников предприятия, что будет 
иметь своим закономерным результатом 
растущую трансформационную эффектив-
ность. Фактором становления и развития 
названной институциональной системы 
является институциональное предприни-
мательство как процесс производитель-
ного использования институционального 
капитала (знаний и компетенций) лидера в 
каждой конкретной подсистеме фирмы. В 
связи с этим научно-практическая задача 
состоит в обеспечении институциональ-
ной инклюзивности, т. е. в легитимации 
таких формальных норм и неформальных 
ограничений, которые имеют отношение 
ко всем участникам корпоративного вос-
производства. Если при этом речь идёт о 
нанокогнитивных, эндогенных институ-
тах конкретной личности как уникального 
корпоративного индивида, то это лишь оз-
начает необходимость формирования ин-
дивидуального лидерства, как «первокир-
пичика» общей корпоративной лидерской 
социально-экономической сети.

С точки зрения развития человече-
ского капитала как подсистемы объекта, 
или управленческой объектной инклюзив-
ности, речь должна идти о данном капи-
тале как единой качественной целостно-
сти, подразделяемой на такие конкретные 
элементы, как ментальный, культурный, 
социальный, институциональный, техно-
логический, производственный, марке-
тинговый, исторический и др. капиталы, 
представленные единством соответству-
ющих знаний и компетенций1. Как таковая 
инклюзивность здесь заключается именно 

1Попутно отметим, что в рамках человеческого капитала, рассматриваемого как подсистема объекта, могут быть вы-
делены свои, «нижестоящие» подсистемы объекта, среды, процесса и проекта, являющиеся предметным «полем» для 
самостоятельного исследования, поскольку становятся специфическим пространственно-временным континуумом, 
который, в свою очередь, может иметь дальнейшее углубление (по усмотрению творческих «вкусовых» качеств лич-
ности исследователя, что вполне соответствует требованиям постнеклассического типа научной рациональности).
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в том, чтобы все элементы общего корпо-
ративного человеческого капитала были 
постоянно в центре управленческого вни-
мания в качестве «подобъектов» соответ-
ствующего исследовательского простран-
ства.

При этом предполагается включе-
ние в общий корпоративный человече-
ский капитал новых релевантных форм, 
как, например, цифровой, методический, 
управленческий, организационный, коор-

динационный и другие капиталы (именно 
как системы определенных знаний и ком-
петенций, обладающих потенциалом вли-
яния на добавленную стоимость конечной 
продукции). Теперь, с учётом сказанного 
выше, можно сформировать предельно 
общую модель лидерского инклюзивного 
управления корпоративным человече-
ским капиталом в современной экономике 
как определённым пространственно-вре-
менным континуумом (рисунок 1). 

Рисунок 1. Общая модель лидерского инклюзивного управления корпоративным человече-
ским капиталом как пространственно-временным континуумом [составлено авторами]
Figure 1. A general model of inclusive leadership management of corporate human capital as a 
space-time continuum [compiled by the authors]

Отметим, что инклюзивное управле-
ние корпоративным человеческим капи-
талом формируется не вместо, а наряду 
с традиционными административными, 
часто эксклюзивными формами дан-
ного управления. Примером может слу-
жить потребность в быстром решении ка-
кой-либо производственной задачи, где 
высокая управленческая эффективность 
может быть результатом именно «жёстких» 
действий (например, при необходимости 
ускоренного формирования определён-
ных компетенций у сотрудников и др.). В 
системе координации здесь могут прева-

лировать соответствующие формы (пря-
мые договоры) и способы (иерархия) [26]. 
Однако даже в этом случае инклюзивность 
управления не исключается; просто адми-
нистративные управленческие формы на 
определённых интервалах времени явля-
ются преобладающими, но не всеобъем-
лющими.

С другой стороны, едва ли могут иметь 
место исключительно лидерские меха-
низмы управления человеческим капи-
талом, которые, следуя потребностям ре-
ализации креативно-интеллектуальной 
экологии каждого индивида, не всегда 
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быстро переключаются на решение вне-
запно возникающих творчески-трудовых 
задач. Таким образом, в реальной прак-
тике корпоративного управления челове-
ческим капиталом имеет место подвижная 
граница между лидерским инклюзивным 
управлением и административным «точеч-
ным» решением конкретных задач в сфере 
направленного совершенствования зна-
ний и компетенций сотрудников.

Инклюзивность методических иннова-
ций в сфере управления корпоративным 
человеческим капиталом 

Нарастание сложности в сфере воспро-
изводства корпоративного человеческого 
капитала предопределяет не только необ-
ходимость лидерского качества соответ-
ствующей управленческой формы, но и си-
стему методов, релевантных требованиям 
все более сложного и диверсифицирован-
ного управления знаниями и компетенци-
ями сотрудников предприятия. При этом 
актуализируется следующие феномены, 
имеющие растущее научно-практиче-
ское значение. Первое – это методическое 
предпринимательство, представляющее 
собой деятельность пассионарного лиде-
ра-управленца по созданию и примене-
нию инновационных методических форм, 
приёмов, инструментов и т. д. Здесь мето-
дическая инклюзивность обеспечивается 
сознательным включением в методиче-
ский «рацион» множество методик «снизу», 
воссоздаваемых на конкретных рабочих 
местах, и именно это обстоятельство может 
вызвать к жизни своеобразный методиче-
ский акселератор, природа которого осно-
вывается на внутренней непротиворечи-
вости (антагонистической) методических 
систем, одновременно, «сверху» и «снизу». 
В случае же разнонаправленности методи-
ческих приёмов и способов, например, об-
учения «сверху» и самообучения «снизу», 
возникает методический децелератор, 
препятствующий расширенному воспро-
изводству человеческого капитала требуе-
мого качества.

Второе – это возникновение нового 
элемента известной подсистемы объекта 
в форме методического капитала, понима-
емого как система методических знаний 
и компетенций, используемых для разра-
ботки, внедрения, использования и после-
дующей выбраковки методов управления 
корпоративным человеческим капита-
лом. Современный методический капитал 
должен являть собой единство, как мини-
мум, двух дихотомий: а) органическую це-
лостность административных и неадми-
нистративных (инспираторных) методов 
управления; б) взаимосвязанное един-
ство инклюзивных методов «сверху» и на-
ноинклюзивных, то есть индивидуальных, 
методов «снизу». При этом методический 
капитал, доказавший свою высокую управ-
ленческую эффективность, может принять 

форму методического бренда предпри-
ятия. Суть данного бренда заключается в 
доведении до всего экономического со-
общества того обстоятельства, что именно 
методические инновации, влияющие на 
повышение творчески-трудовой мотива-
ции каждого сотрудника, становятся спец-
ифическим источником добавленной сто-
имости.

Очевидно, что в условиях высокой ди-
намики современных социально-эконо-
мических отношений, именно «мягкие» 
методы управления человеческим капи-
талом, необходимые для непрерывной ак-
туализации «живого» знания сотрудни-
ков, становятся всё более актуальными. 
Это обстоятельство принимает очертания 
фундаментальности, особенно в условиях 
повсеместного применения технологий 
искусственного интеллекта (ИИ), облада-
ющего весьма спорным потенциалом со-
зидательности. Сказанное означает, что 
мастера методики управления корпора-
тивным человеческим капиталом должны 
иметь в арсенале методических инстру-
ментов, прежде всего, «живые» и «мягкие» 
формы высокоэффективного управления, 
не делая ставку на «всемогущество» ин-
капсулированного знания в форме, в том 
числе, технологий ИИ [5].

Научно-практические результаты си-
стемного анализа инклюзивного управле-
ния человеческим капиталом фирмы

Результаты проведённого систем-
ного анализа инклюзивного управления 
человеческим капиталом современного 
предприятия позволяют актуализиро-
вать решение, как минимум, следующих 
научно-практических задач. Во-первых, 
с точки зрения подсистемы среды кри-
тическое значение приобретает иссле-
дование форм и способов обеспечения 
комплекса доверительных отношений в 
следующих аспектах: а) межличностное 
доверие внутри множества индивиду-
альных когнитивных и информационных 
обменов: б) внутрифирменное доверие 
между структурными подразделениями, 
отдельными индивидами и руководством 
фирмы, между лидерами подсистем и др.; 
в) межфирменное доверие, особенно в ча-
сти взаимодействия научно-промышлен-
ных кластеров с предприятиями малого и 
среднего бизнеса; г) институциональное 
доверие, или доверие государству в лице, 
прежде всего, профильных структур управ-
ления «сверху», которые могут находиться 
в режиме определённой конфронтации с 
лидерским стилем корпоративного управ-
ления «снизу».

Во-вторых, в рамках подсистемы про-
цесса растущее значение имеет поиск 
различных комбинаций форм и способов 
координации в ходе реализации новых по-
веденческих стратегий сотрудников пред-
приятия. Очевидным императивом здесь 
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становится разработка гибридных форм и 
способов координации, в наибольшей сте-
пени соответствующих требованиям за-
кона необходимого разнообразия, тем бо-
лее в условиях усиливающейся синергии 
хозяйственных отношений. Научно-прак-
тическое значение отмеченных положе-
ний заключается в необходимости уско-
ренного поиска таких форм гибридной 
координации, которые априори сочетают 
в себе прямые договоры и общие правила 
(формы координации), а также рыночный 
механизм и жёсткое администрирование 
(способы координации). При этом меха-
низмы корпоративного обучения и само-
обучения должны быть, с одной стороны, 
«вписаны» в формирующиеся модели ги-
бридной координации, а с другой стороны, 
сами призваны воссоздавать координаци-
онные инновации, генерирующие разра-
ботку релевантных когнитивных институ-
тов [27].

Положения проведённого систем-
ного анализа нацеливают на формирова-
ние и развитие корпоративной иннова-
ционной методической системы (КИМС) 
в сфере совершенствования управления 
корпоративным человеческим капиталом. 
При этом КИМС должна включать весь пе-
речень существующих корпоративных 
методик и обеспечивать их комплемен-
тарное единство с чётким обозначением 
релевантной субъектно-объектной струк-
туры, организационного строения, цен-
ностно-смысловых моделей и менталь-
но-идеологических конструктов. Здесь же 
отметим необходимость и возможность 
формирования интеллектуальной методи-
ческой собственности, являющейся посто-
янным источником одноименной ренты. 
Очевидно, что растущая значимость та-
ких феноменов, как методическое пред-
принимательство, методический капитал 
и одноименные инновации, корпоратив-
ная инновационная методическая систем, 
методическая собственность и методиче-
ский бренд и др. объективно нацеливают 
на формирование в рамках наукоёмкой 
фирмы самостоятельного центра методи-
ческих инноваций в сфере управления че-
ловеческим капиталом.

В-третьих, с точки зрения подсистемы 
проекта, ключевой задачей инклюзивного 
лидерства является развитие дивергент-
ного мышления у сотрудников предпри-
ятия. В связи с этим резонно предложить 
следующий алгоритм становления спец-
ифического симптомокомплекса назван-
ного дивергентного (креативного) мышле-
ния [28]. Во-первых – это формирование у 
сотрудников созидательных ценностных 
смыслов и междисциплинарного интел-
лекта как общего основания и направлен-
ности индивидуального воспроизводства 
неявного знания. Во-вторых – это разви-
тие всего «набора» психических познава-

тельных процессов, а также формирова-
ние эмоционального капитала и волевых 
качеств, характеризующих внутреннюю 
способность сотрудников актуализировать 
собственные творческие мыслительные 
процессы. В-третьих – это создание меха-
низма устойчивой мотивации, где ключе-
вое значение имеют комплементарность и 
синергия «внутреннего и внешнего плана» 
действий, или когерентность субъектив-
ной креативно-интеллектуальной эколо-
гии и благоприятной ценностно-смысло-
вой, институциональной, познавательной 
и профессиональной среды.

Научно-практическое значение поло-
жений, характеризующих императивы и 
пути развития дивергентного мышления, 
заключается, во-первых, в необходимо-
сти разработки и реализации специаль-
ных планов и программ «креативизации» 
обучения и воспитания сотрудников ор-
ганизации, причём с «точечной» актуали-
зацией решения данной задачи в рамках 
систем корпоративного самообучения. Да-
лее, во-вторых, необходимо качественно 
реформировать систему действующего от-
ечественного образования в направлении 
ускоренного воспроизводства метафори-
ческой «когнитивной плазмы», то есть си-
стем неявного, именно «живого» личност-
ного знания. Это требует существенного 
пересмотра роли и значения цифровых 
технологий и, особенно, приложений ИИ 
в рамках современного образовательного 
процесса во всех сферах его функциониро-
вания (в частности, известно, что использу-
емые системы тестов на IQ не дают чёткого 
представления об уровне креативности и 
др.). При этом, в-третьих, в рамках крупных 
промышленных предприятий резонно со-
здать центры креативной экологии, при-
званные обеспечивать эмерджентную эф-
фективность как функцию качественной 
целостности индивидуальной и корпора-
тивной креативно-интеллектуальной эко-
логии.

Наряду с формированием и развитием 
у сотрудников предприятия дивергент-
ного мышления, проектная модель корпо-
ративного человеческого капитала непо-
средственно связана с целенаправленным 
становлением корпоративной лидерской 
сети. Данная сеть включает: а) топ-лидер-
ство, обеспечивающее координацию всех 
лидерских подсистем управления кор-
поративным человеческим капиталом; 
б) лидерство подсистем среды, проекта, 
процесса и объекта, в рамках каждой из 
которых могут быть свои, более локальные 
пространственно-временные континуумы 
управления «подсистемными» человече-
скими капиталами; в) растущее множество 
представителей наноэкономического ли-
дерства, или лидерской модели деятель-
ности каждого индивида, что является 
высшей формой управленческой инклю-
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зивности. Общим итогом становления и 
развития корпоративной лидерской сети 
должен становиться лидерский бренд 
предприятия как специфический и ожи-
даемо доходный интеллектуальный актив, 
поскольку он станет «магнитом» для новых 
креативных и неординарных сотрудников.

В-четвёртых, относительно подси-
стемы объекта, новизна предложенных вы-
водов заключается, как минимум, в трёх 
ключевых аспектах. Первое – это необхо-
димость позиционирования воспроиз-
водственного, по сути, циклического ха-
рактера всех элементов корпоративного 
человеческого капитала: от ментального, 
культурного и, далее, вплоть до истори-
ческого и других форм данного капитала. 
Названная воспроизводственная целост-
ность человеческого капитала предпри-
ятия означает необходимость целостного 
воздействия на все его элементы, если 
возникает потребность в качественном 
либо даже частичном обновлении, либо 
трансформации данного капитала. Второе 
– это императив постоянного «пополне-
ния рядов» рассматриваемого капитала; в 
частности, к известным структурным фор-
мам резонно добавить мотивационный и 
технологический капитал, а также цифро-
вой капитал, призванный занимать особое, 
хотя едва ли «почётное», место в общем пе-
речне отмеченных новых и традиционных 
форм. Третье – это безусловное соблюде-
ние баланса «живого» и «неживого», или 
объективированного знания в рамках каж-
дого структурного элемента корпоратив-
ного человеческого капитала. К примеру, в 
рамках технологического капитала фирмы, 
представляющего собой единство «жи-
вых» технологических знаний сотрудников 
и «неживых» знаний, объективированных в 
реальные технологические процессы про-
изводства конечных благ, именно техно-
логические «живые» знания сотрудников 
должны оставаться базисными и основ-
ными «центрами тяжести» технологиче-
ских инвестиций.

Следует подчеркнуть, что концепция 
инклюзивного управления, характеризу-
емая динамикой четырёх известных под-
систем, «предполагает отказ от схемы еди-
ноличного авторитарного лидерства и 
переход к системе расщепления власти 
по четырём подсистемам, границы кото-
рых определяются объективно склады-
вающимися функциями участников орга-
низации и отношения между ними. Такой 
подход встраивается в общую тенденцию 
к активизации процесса демократизации 
управления» [15, с. 37]. Резонно предпо-
ложить, что в рамках системного анализа 
проблемы всё более отчётливо объекти-
вируется необходимость формирования 
определённой подсистемы субъекта, пред-
ставленной лидерским капиталом соответ-
ствующих участников управления и само-

управления. При этом лидерский капитал 
каждого субъекта управления корпора-
тивным человеческим капиталом, а также 
каждого субъекта самоуправления капита-
лом своих индивидуальных знаний и ком-
петенций, становится системой их востре-
бованных пассионарных, харизматических 
и инспираторных, прежде всего, неявных 
знаний.

Выводы
Таким образом, целевым функциона-

лом рассматриваемой инклюзивности 
управления, причём как по вертикали, так 
и по горизонтали, должна стать устойчи-
вость предприятия при одновременном 
обеспечении всех форм его безопасности 
(социокультурной, ментальной, институци-
ональной, социальной, технологической и 
др.). Фактором устойчивости здесь стано-
вится всё более интенсивная плотность 
когнитивного пространства при одновре-
менном растущем множестве отношенче-
ских и поведенческих созидательных твор-
чески-трудовых стратегий сотрудников 
фирмы. Интегральным критическим субъ-
ектом, обеспечивающим данную устойчи-
вость и созидательность вектора развития 
человеческого капитала, становится спец-
ифическая лидерская сеть сотрудников, 
что представляет собой основание инно-
вационной модели высокоэффективного 
управления корпоративным человече-
ским капиталом, а также предприятием в 
целом.

В дополнение к известной «тетраде Г.Б. 
Клейнера», включающей подсистемы про-
екта, среды, процесса и объекта, резонно 
позиционировать подсистему субъекта, 
представленную лидерским капиталом 
соответствующих участников корпоратив-
ного инклюзивного управления и внутри-
фирменного самоуправления. При этом 
собственно феномен инклюзивного управ-
ления представляется как единство двух 
взаимосвязанных процессов: во-первых, 
инклюзивность как управленческое влия-
ние на каждого сотрудника «сверху» с це-
лью высокоэффективной мобилизации его 
творчески-трудовой энергии на производ-
ство новых знаний; во-вторых, инклюзив-
ность как участие каждого сотрудника в 
управлении и самоуправлении своим че-
ловеческим капиталом «снизу». Резонно 
полагать, что комплементарная целост-
ность инклюзивности, одновременно, 
«сверху» и «снизу» может сформировать 
определённый акселератор управленче-
ской инклюзивности.

Очевидно, что в условиях усиления за-
падных санкций технологическое импор-
тозамещение должно всё более активно 
«подкрепляться» не только институцио-
нальным и научно-образовательным, но 
ещё и ценностно-смысловым, менталь-
но-идеологическим, а также инноваци-
онным организационно-управленческим 
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импортозамещением. При этом, исходя, 
во-первых, из мобилизационного инвари-
анта развития современной отечествен-
ной экономики, что обусловлено обо-
стрением геоэкономических и в целом 
цивилизационных противоречий, а также, 
во-вторых, из императива инклюзивно-
сти управления человеческим капиталом, 
что предопределяется требованием рас-
ширенного воспроизводства неявного 
знания как источника радикальных инно-
ваций, важнейшими выводами проведён-
ного исследования являются следующие 
ключевые положения.

Первое – это объективная невозмож-
ность обеспечения технологического су-
веренитета страны без гибкого сочетания 
централизованных и децентрализованных 
форм и способов управления корпоратив-
ным и национальным человеческим капи-
талом, причём, как показал анализ, с по-
степенным смещением соответствующего 
«центра тяжести» в пользу демократиче-

ских, по сути, лидерских (пассионарных и 
инспираторных) механизмов. Второе поло-
жение связано с требованием качествен-
ного обновления действующего в стране 
социального порядка ограниченного до-
ступа к ресурсам, в рамках которого посто-
янно «поражается в правах» управленче-
ский и производительный человеческий 
капитал предприятий малого и среднего 
бизнеса. Исправление ситуации связано с 
реальным обеспечением защиты прав соб-
ственности, а также в целом политических 
и экономических свобод каждой личности. 
Как ни парадоксально, но высокая эффек-
тивность современной, по сути, всё более 
мобилизационной отечественной эконо-
мики, невозможна вне «ренессанса» инди-
видуализма, предполагающего реальность 
творчески-трудовой свободы личности как 
уникального индивида, однако в рамках 
ценностно-смыслового контура необходи-
мости, осознаваемой той же личностью, но 
уже как членом общества.
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