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сурсов инновационного лидерства менеджеров предприятия. Обосновывается 
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Одно из направлений управленческого 
консультирования по проблематике психоло­
гии инновационного менеджмента - выявле­
ние тенденций и ресурсов инновационной ак­
тивности менеджеров предприятия, которые 
рассматриваются как реальные или возмож­
ные лидеры инноваций. Разработана и апро­
бирована программа, направленная на выяв­
ление потенциалов инновационной активно­
сти менеджеров предприятия (она обозначена 
как программа «Ресурсы инновационного ли­
дерства менеджеров предприятия: психоло­
гический инновационный аудит»). На основе 
результатов диагностики ресурсов инноваци­
онного лидерства менеджеров осуществляется 
моделирование выявленных тенденций. Мо­
делирование оптимизирует процесс управ­
ленческого консультирования: дает возмож­
ность лучше представить имеющиеся ресурсы 
инновационного лидерства как в целом, так и 
по его различным аспектам, оценить барьеры 
и стимулы увеличения инновационной актив­
ности менеджеров. 

Данная статья посвящена обсуждению 
опыта диагностики ресурсов инновационного 
лидерства менеджеров предприятий, осуще­
ствляющих инновационные проекты, и моде­
лированию выявляемых тенденций (по про­
грамме психологического инновационного 
аудита). 

Инновагщонное лидерство Р.Л. Дафт свя­
зывает с необходимостью проведения посто­
янных трансформаций в организациях, соот­
ветствующих стремительным социальным, 
экономическим и технологическим измене­

ниям. Инновационное лидерство возникает в 
организациях, способных постоянно изме­
няться и адаптироваться (в «обучающихся 
организациях»), и связано оно с деятельно­
стью менеджеров, в обязанности которых 
входит разработка и реализация корпоратив­
ных концепций введения инноваций, с моти­
вацией и поддержкой подчиненных в период 
сложных преобразований [8]. 

Исследователями выявлено, что лидер-
инноватор, успешно осуществляющий транс­
формации, обладает определенными характе­
ристиками активности: поддерживает измене­
ния, проявляет смелость; верит в способности 
сотрудников; способен сформировать и от­
стоять ценности изменений, может признать 
собственные ошибки и извлечь из них урок; 
способен осуществлять руководство в слож­
ных, неопределенных и неоднозначных усло­
виях; видит картину будущего и может до­
ходчиво ее описать [8]. 

Так как ядро инновационного лидерства -
способность управлять изменениями, транс­
формациями, можно обратиться и к анализу 
исследований трансформационного (изме­
няющего действительность) лидерства, осу­
ществленного Дж. Каджеми, К. Ковальским, 
Д. Дайлом [6, 7]. Трансформационное лидер­
ство противопоставляется традиционному 
лидерству, основанному на взаимодействии, -
транзакционному лидерству. 

Трансформационное лидерство (по 
Дж. Бернсу) определяется как процесс, на­
правленный на достижение коллективных це­
лей через взаимное использование мотивов 
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достижения планируемых изменений, имею­
щихся у лидера и последователей. Трансфор­
мирующие действительность лидеры описы­
ваются как люди, заставляющие своих после­
дователей выйти за пределы собственных ин­
тересов, за пределы самореализации [6, 7]. 
Трансформационное лидерство (по Б. Бассу) 
определяется следующими признаками: влия­
ние, порождающее идеи; вдохновляющая мо­
тивация; интеллектуальная стимуляция; ин­
дивидуальный подход; первенство коллектив­
ной идентичности; высокий уровень само­
уважения и чувства собственной ценности; 
чувство коллективной эффективности. Тран-
закционное лидерство определяется по сле­
дующим признакам (Б. Басе): лидер взаимо­
действует с подчиненными или последовате­
лями путем транзакций — на основе догово­
ренностей поощряет за хорошую работу и на­
казывает за плохую работу [6, 7]. 

При разработке программы диагностики 
«Ресурсы инновационного лидерства менед­
жеров предприятия: психологический иннова­
ционный аудит» исходным было понимание 
того, что активность менеджеров в осуществ­
лении инноваций определяется многими фак­
торами - социально-психологическими, соци­
ально-экономическими, организационно-
культурными [2]. Инновационное лидерство -
сложный феномен, включающий разные 
уровни активности менеджеров, системный 
характер которого определил выбор методик 
диагностики и способы моделирования ее ре­
зультатов. В программу психологического 
инновационного аудита менеджеров, направ­
ленную на диагностику ресурсов инноваци­
онного лидерства, включались методики и их 
показатели, которые выявляют разные уровни 
потенциалов инновационной активности ме­
неджеров. 

Теоретические основы 
программы выявления ресурсов 

инновационного лидерства у менеджеров 

Рассматриваемые далее теоретические 
основы программы психологического иннова­
ционного аудита связаны с анализом систем­
ного характера инновационного лидерства. 

1. Исследуется соотношение у субъектов 
в данном сообществе поисковой активности, 
направленной на изменение, и стабилизирую­
щей активности, направленной на сохранение 
параметров функционирования системы. 

Программа психологического аудита ин­
новационного лидерства менеджеров пред­

приятия разработана на основе теоретической 
модели устойчивого функционирования са­
моразвивающихся систем. Разработанный 
комплекс показателей диагностических мето­
дик психологического инновационного аудита 
основан на принципе функционирования са­
моразвивающихся систем, в соответствие с 
которым устойчивое развитие обеспечивает­
ся балансом двух подсистем с доминировани­
ем разных тенденций активности субъектов, 
- поисковой активности, направленной на 
изменение и стабилизирующей активности, 
направленной на сохранение параметров 
функционирования системы. 

Выбор комплекса методик и их показате­
лей основан на сформулированных А.Г. Ас-
моловым в русле историко-эволюционного 
подхода принципах описания развивающихся 
систем, разработка которых явилась результа­
том анализа исследований по эволюционной 
биологии популяций. Эти принципы включа­
ют описания развивающихся систем по не­
скольким параметрам: 

1) взаимодействие двух противодейст­
вующих тенденций — тенденции к сохранению 
и тенденции к изменению; 

2) функционирование избыточных не­
адаптивных элементов, обеспечивающих са­
моразвитие систем; 

3) противоречия между адаптивными 
формами активности элементов систем, реа­
лизующими родовые программы, и активно­
стью элементов систем, несущих индивиду­
альную изменчивость [1]. 

Обратимся к интерпретации этих прин­
ципов в связи с выявлением ресурсов актив­
ности менеджеров для инновационного разви­
тия предприятий. Прежде всего, подчеркнем, 
что устойчивое (а не «догоняющее») развитие 
как гуманистическая перспектива сообщества, 
обеспечивается всеми противодействующими 
тенденциями активности субъектов. Для пре­
одоления социокультурных кризисов, освое­
ния инноваций имеет значение баланс стерео­
типных, репродуктивных, адаптивных прояв­
лений, с одной стороны, и индивидуальных, 
творчески продуктивных, инновационных, 
неадаптивных - с другой стороны. Именно 
поэтому баланс эволюционно значимых тен­
денций активности менеджеров предприятия 
сделан предметом психологического иннова­
ционного аудита и управленческого консуль­
тирования. 

Нами развиваются два подхода к иссле­
дованиям по социальной психологии творче-
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ства и психологии инновационного менедж­
мента — эколого-психологический и еимволи-
ко-рефлекеивный [3, 4]. В эколого-психологи-
ческом подходе акцент сделан на рассмотре­
нии возможностей творчества и инноваций 
как механизма самоорганизации сообществ и 
субъектов культуры. Центральным в символи-
ко-рефлексивном подходе является исследова­
ние опосредования коммуникаций субъектов (в 
образовательной, художественной, инноваци­
онной деятельности) авторскими текстами, 
символами (символическими структурами), 
функционирующими в культуре. 

Экологический подход показывает свою 
эффективность в управлении изменениями в 
организации, что представлено в работах 
А. де Гиуса, К. Мейера и С. Дэвиса [9, 14]. 
Эффективны и символико-рефлексивные ме­
тоды, используемые в управлении развитием 
организации, разрабатываемые П. Сенге, 
Р. Йенсеном, Ю.Д. Красовским [10, 12, 17], в 
управлении инновациями, например, в рабо­
тах Э. Лессер, Л. Пруссак, Э. Харгадон [11, 
19] и в целом методы рефлексивного управле­
ния, развиваемые В. Лефевром, Т.Л. Томасом 
[13, 18]. 

Ключевым моментом самоорганизации в 
жизни культурных сообществ и субъектов 
культуры является активность творческого 
субъекта в пространствах нестабильности -
в точках бифуркации, катастрофы, зонах не­
определенности, границ. В пространствах не­
стабильности возможна реализация личност­
ного выбора. Выбор субъектов в пространстве 
нестабильности может быть понят с точки 
зрения соотношения двух обозначенных тен­
денций активности - изменения-сохранения. 
Заметим, что исследователи отмечают необ­
ходимость руководителей с различными сти­
лями менеджмента («инноваторов» и «сохра­
нителей») для корпораций со многими под­
разделениями [20]. 

Проявления неадаптивной активности 
личности А.Г. Асмолов связывает с противо­
стоянием индивидуальности в сфере ее при­
звания сообществу. Противостояние в тех или 
иных его формах и делает личность, усвоив­
шую социо-культурные стандарты, индивиду­
альностью, которая преобразует мир [1]. 

Еще одна форма проявления неадаптив­
ной активности личности, значимая для со­
циокультурных изменений, - бескорыстный 
риск. В.А. Петровский, который ввел это по­
нятие, изучил особенности проявления у лю­
дей бескорыстного риска: от стремления на­

встречу опасности как врожденной ориенти­
ровочной реакции до риска как рефлексируе-
мой ценности. В.А. Петровский выявляет со­
вокупность активно-неадаптивных тенденций 
(действий) в познавательной деятельности 
человека, активно-неадаптивные тенденции в 
общении - переживания эмоциональной общ­
ности, эмпатии; самораскрытие и доверие, 
проявление щедрости [16]. 

Таким образом, явления изменчивости, 
индивидуальной вариативности субъектов, 
различные формы неадаптивной активности 
личности представляют эволюционные ресур­
сы сообщества и являются ресурсами для 
субъектов, осуществляющих управление ин­
новациями. 

2. Исследуется соотношение разноуров­
невых аспектов инновационного лидерства 
как различных системных свойств субъектов 
в сообществах: интраиндивидных, интерин­
дивидных, метаиндивидных аспектов иннова­
ционного лидерства. 

Инновационное лидерство как сложный 
феномен включает взаимосвязанные уровни 
активности менеджеров, осуществляющих 
инновационную, организационную и творче­
скую деятельность: 1) уровень собственной 
активности лидера как менеджера проекта; 
2) уровень взаимной активности менеджеров 
как команды проекта; 3) уровень культуры 
организации. Эти уровни активности задают 
менеджерам базовые характеристики управ­
ленческой деятельности. 

В программе психологического аудита 
инновационного лидерства менеджеров пред­
приятия рассматриваются следующие взаимо­
связанные уровни активности менеджеров. 
Интраиндивидный уровень - личность лидера 
(мотивация, тип выбора при принятии реше­
ний, креативность, неадаптивность). Инте­
риндивидный уровень - включенность лидера-
менеджера в командную работу по инноваци­
онному проекту (стиль лидерства, согласова­
ние командных ролей, толерантность к креа­
тивному персоналу). Метаиндивидный уро­
вень - включенность в определенный тип ор­
ганизационной культуры (управленческие 
ориентации, установки управленческой куль­
туры, отражаемый статус в ролевой структуре 
организации, толерантность к руководителю, 
отражаемые символы и ценности организаци­
онной культуры). 

Психология инновационного менеджмен­
та включает экспертную диагностику и актуа­
лизацию личностных, интеллектуальных, со-
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циальных, культурных, символических ресур­
сов команды, организации (т.е. нематериаль­
ных ресурсов) для успешной капитализации 
творческого продукта [3]. Поэтому основные 
понятийные области психологии инновацион­
ного менеджмента - социальный капитал, 
культурный капитал, интеллектуальный капи­
тал, символический капитал как ресурсы ли­
деров и персонала организации или проектной 
команды. Социальный капитал понимается 
как продукт включенности человека в соци­
альные сети и представляет потенциал взаим­
ного доверия и взаимопомощи в межлично­
стных отношениях (Дж. Коулмен, Т. Нестик). 
Культурный и символический капитал 
(П. Бурдье, Т. Нестик, С. Переслегин) основа­
ны на знании: в первом случае это полученное 
образование и общая культурная компетент­
ность, культурные способности; во втором -
экспертное влияние и знаки достоинства, ре­
путации, социального статуса, т.е. власть, ос­
нованная на знании и признании его автори­
тетности другими людьми [3]. 

В программе психологического инноваци­
онного аудита из всего множества свойств 
субъектов рассматриваются именно те взаимо­
связанные аспекты инновационного лидерства, 
которые необходимы менеджерам для успеш­
ной капитализации творческого продукта и 
которые соответственно представляют различ­
ные аспекты нематериальных ресурсов пред­
приятия (социальный, культурный, интеллек­
туальный, символический капитал). 

3. Исследуется соотношение показате­
лей потенциалов активности менеджеров, 
диагностируемых с учетом разных уровней 
осознания проявляемых свойств. 

В программу психологического иннова­
ционного аудита для итоговой оценки вклю­
чены те методики и показатели, что выявляют 
разный уровень ресурсов инновационного 
лидерства у менеджеров с точки зрения меры 
их осознания. 

1. Осознаваемый субъектами и соответст­
венно контролируемый ими уровень резуль­
татов (это в основном результаты, получае­
мые по опросниковым методикам, и некото­
рые результаты по проективным и психосе­
мантическим методикам). 

2. Неосознаваемый субъектами и некон­
тролируемый уровень результатов (это в ос­
новном результаты, получаемые по проектив­
ным и психосемантическим методикам и не­
которые результаты по опросниковым мето­
дикам). 

Методики и показатели программы 
«Ресурсы инновационного лидерства 

менеджеров предприятия: психологический 
инновационный аудит» 

По каждой методике выявляются две 
группы показателей, представляющих потен­
циалы поисковой активности менеджеров, 
направленной на изменение и потенциалы ста­
билизирующей активности менеджеров, на­
правленной на сохранение параметров функ­
ционирования системы. Далее рассматрива­
ются методики выявления потенциалов ак­
тивности менеджеров в соответствие с про­
граммой психологического инновационного 
аудита, а также представлена совокупность 
используемых показателей (см. таблицу). 

Интраиндивидный уровень 
инновационного лидерства 

1. Показатели структуры мотивации 
достижения: соотношение мотивации надеж­
ды на успех и мотивации избегания неудачи 
(методика ТАТ X. Хекхаузена). 

Для увеличения инновационной активно­
сти менеджеров имеет значение наличие дос­
таточно высокого уровня мотивации дости­
жения в целом и высокого уровня мотивации 
надежды на успех, в частности, а также низ­
кого уровня мотивации избегания неудачи, 
связанной с переживанем страха, стремлени­
ем быть осторожным. Если больше половины 
руководителей имеют высокие или средние 
показатели мотивации надежды на успех и 
высокие или средние показатели общей моти­
вации достижения, то такой вариант мотива­
ции достижения может быть основой для 
развертывания инновационной деятельности 
предприятия. Если около половины руково­
дителей имеют невысокие показатели моти­
вации надежды на успех и средние показатели 
мотивации избегания неудачи, что в целом 
приводит к невысокой или низкой общей мо­
тивации достижений, такой вариант мотива­
ции недостаточен для инновационной дея­
тельности, сопряженной с усилиями, риском, 
неопределенностью. 

2. Показатели типа личностного выбора 
при принятии решений в различных жизнен­
ных ситуациях (Методика ТЛВ-тест, разрабо­
танная В.Г. Грязевой-Добшинской, А.С. Маль­
цевой, стандартизация и валидизация 
А.С. Мальцевой). Для выявления ресурсов ин­
новационного лидерства существенны сле­
дующие показатели. Высокие показатели по 
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Показатели потенциалов активности менеджеров 
для выявления ресурсов инновационного лидерства 

Уровни 
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Потенциалы поисковой 
активности менеджеров, 

направленной на изменение 
1. Мотивация «надежда на успех» 
2. Тип личностного выбора 
(творческий) 
3.1. Креативное мышление 
(гибкость, оригинальность) 
3.2. Активная неадаптивность 
(интеллектуальная инициатива и эмо­
циональная реактивность, эмоциональ­
ная активность) 
4. Трансформационное лидерство 
5. Командно-ролевая идентификация 
(по ролям генератор идей, изыскатель 
ресурсов, мотиватора, гармонизатора) 
6.1. Толерантность к креативныму пер­
соналу, толерантность к ролям 
криэйтора и спасателя в кризисе 
6.2. Ценности индивидуальности 
личности; ценности познания 
7. Инноваторская и гуманизаторская 
управленческие ориентации 
8. Установки организационной культу­
ры: командная «Новаторство» и мо­
бильная «Маневренность» 

Потенциалы стабилизирующей 
активности менеджеров, 

направленной на сохранение 
Мотивация «избегания неудачи» 
Тип личностного выбора 
(реалистический) 

Интеллектуальный контроль 

Адаптивность (реалистичность воспри­
ятия; направленность на жизнеобеспече­
ние; психофизическая активность; тре­
вожность) 
Транзакционное лидерство 
Командно-ролевая идентификация (по 
ролям исполнитель-реализатор, финишер-
контролер, координатор, критик) 
Интолерантность к креативныму персона­
лу, интолерантность к ролям 
криэйтора и спасателя в кризисе 

Ценности индивида; ценности труда 

Бюрократическая и технократическая 
управленческие ориентации 
Установки организационной культуры: 
патерналистская «Дом», пирамидальная 
«Централизм» 

шкале «рефлексия переживания внутренней 
сложности» и высокие по шкале «осознания 
трудности внешнего мира» выявляют уста­
новки к творческому типу личностного выбо­
ра и готовность к преобразованиям. Низкие 
показатели по шкале «рефлексия пережива­
ния внутренней сложности» и высокие по 
шкале «осознания трудности внешнего мира» 
выявляют установки к реалистическому типу 
личностного выбора и готовность к адаптив­
ному поведению. 

3. Показатели творческой и адаптивной 
направленности личности в ситуации неопре­
деленности. Тест Роршаха, адаптация и стан­
дартизация для организационного консульти­
рования В.Г. Грязевой-Добшинской [5]. 

В первый блок входят показатели потен­
циалов активности, направленной на измене­
ния в ситуации неопределенности: показатели 
креативного мышления (оригинальность, гиб­
кость), интеллектуальной инициативы, эмо­
циональной реактивности, эмоциональной 
активности, которые представляют активно-
неадаптивные тенденции и обеспечивают 

расширенную динамику деятельности. Во 
второй блок входят показатели потенциалов 
активности, направленной на сохранение 
сформировавшихся паттернов: реалистичный 
тип восприятия действительности, высокий 
уровень интеллектуального контроля, показа­
тели психофизической активности, тревожно­
сти и направленности личности на жизне­
обеспечение и бытовое функционирование. 

Высокий уровень показателей активности 
менеджеров, направленной на изменения, 
рассматривается как комплекс интеллекту­
альных и личностных ресурсов инновацион­
ного менеджмента. Высокий уровень показа­
телей активности, направленной на сохране­
ние, рассматривается как комплекс интеллек­
туальных и личностных качеств менеджеров, 
являющихся барьером при проведении орга­
низационных изменений и введения иннова­
ций. Выявленные по тесту Г. Роршаха типы 
переживания у менеджеров (способы реаги­
рования на жизненные события) являются ос­
нованием для выбора эффективных стимулов 
развития их деятельности. 
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Интериндивидный уровень 
инновационного лидерства 

1. Показатели стиля инновационного ли­
дерства: соотношение транеформацинного 
лидерства (оптимального для организацион­
ных изменений) и транзакционного лидерства 
(оптимального для стабильных периодов). 
Методика «Многофакторный опросник ли­
дерства» Б. Басса (адаптация и стандартиза­
ция Института психологии творчества, инно­
ваций, арт-комммуникаций УНИ ЮУрГУ). 
Диагностика стиля лидерства по данному оп­
роснику позволяет выявить общий уровень 
представлений менеджеров о специфике сти­
лей лидерства, значимых для введения инно­
ваций. По данным диагностики, структура 
лидерства руководителей в организациях, 
осуществляющих инновационные изменения, 
включает четкую дифференциацию стилей 
лидерства и оптимальную их структуру: 
трансформационное лидерство — верхняя гра­
ница нормы, транзакционное лидерство -
нижняя граница нормы, самооценка результа­
тов лидерства - выше нормы. 

2. Показатели дифференциации и согла­
сованности ролей при взаимодействии ме­
неджеров в командной работе. Опросник 
«Роли в командной работе» P.M. Белбина. 
Выявляется дифференциация ролей в команд­
ной работе, то есть определяется, насколько 
каждым менеджером осознается специфика 
той или иной управленческой роли: ее функ­
ции, особенности поведения. 

В стабильных организациях менеджеры 
наиболее точно представляют роли «исполни­
теля-реализатора» и «мотиватора». «Исполни­
тель-реализатор» претворяет идеи в практиче­
ские дела, он дисциплинированный и квали­
фицированный. «Мотиватор» тянет команду 
за собой, соревнуется, использует разнооб­
разные подходы. Значимым для предприятий, 
вводящих инновации, является степень диф-
ференцированности и популярности ролей 
«генератора идей» и «изыскателя ресурсов». 
«Генератор идей» креативен, обладает высо­
кой нестандартностью и гибкостью мышле­
ния. «Изыскатель ресурсов» обнаруживает 
новые ресурсы во внешней среде, налаживает 
полезные контакты. 

3. Показатели толерантности менедже­
ров к творческому персоналу и интеграции в 
социально-ролевой структуре предприятия. 
Методика «Ролевые отношения социальных 
субъектов и творческой личности» (РОССТЛ) 
В.Г. Грязевой-Добшинской, Н.Ю. Бакунчик, 

В.А. Глуховой, А.С. Мальцевой, разработка 
Института психологии творчества, иннова­
ций, арт-комммуникаций УНИ ЮУрГУ, грант 
РГНФ [15]. Выявление толерантности (и ин-
толерантность) к креативным сотрудникам в 
статусных (руководящих) и нестатусных (ре­
сурсных) социальных ролях. Выявляется то­
лерантность и интолерантность менеджеров 
предприятия к социальной роли криэйтора. 
Выявляются социально-ролевые и ценност­
ные барьеры у менеджеров предприятия, зна­
чимые при введении инноваций. 

Метаиндивидный уровень 
инновационного лидерства 

1. Показатели типов управленческих ори­
ентации менеджеров. Объектные управленче­
ские ориентации (бюрократическая, технокра­
тическая, автократическая, конфликтная), при 
которых человек понимается как объект 
управления, и субъектные управленческие 
ориентации (инноваторская, гуманизаторская, 
демократическая, мобилизаторская), при кото­
рых человек рассматривается как субъект. Ме­
тодика «КРАБ» Ю.Д. Красовского (стандарти­
зация Института психологии творчества, инно­
ваций, арт-комммуникаций УНИ ЮУрГУ). 

Определяется соотношение оценок у ме­
неджеров по блоку субъектных управленческих 
ориентации - инноваторская, гуманизаторская, 
(культура достоинства) и по блоку объектных 
управленческих ориентации - бюрократиче­
ская, технократическая (культура полезно­
сти), причем, и при оценке фактического уров­
ня, и направлений изменений в будущем. Наи­
более эффективным является выраженность у 
менеджеров общегуманистического контекста 
управления инновационными изменениями. 

2. Показатели типов базовых установок 
организационной культуры менеджеров (па­
терналистская, пирамидальная, командная, 
кооперационная, мобильная, консолидарная, 
конфронтационная, рейтинговая культуры). 
Методика «РАКУРС» Ю.Д. Красовского 
(стандартизация Института психологии твор­
чества, инноваций, арт-комммуникаций УНИ 
ЮУрГУ). 

Наиболее оптимальны для инновационно­
го развития предприятия командная культура 
управления «Новаторство» и мобильная куль­
тура управления «Маневренность». Наиболь­
шие барьеры для инновационного развития 
создают патерналистская культура управле­
ния «Дом» и пирамидальная культура управ­
ления «Централизм». 
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Моделирование результатов диагностики 
по программе «Ресурсы инновационного 

лидерства менеджеров предприятия: 
психологический инновационный аудит» 

Для дальнейшего моделирования все обо­
значенные показатели по методикам, вклю­
ченным в программу психологического инно­
вационного аудита, переводятся в 10-
балльные оценки (стэны). Выявление и оцен­
ка ресурсов инновационного лидерства ме­
неджеров как соотношения потенциалов ак­
тивности, направленной на изменение, и ак­
тивности, направленной на сохранение пара­
метров функционирования системы, дает воз­
можность моделировать результаты 1) по ка­
ждой методике, 2) по группе методике, на­
пример, по одному из уровней лидерства, 
3) в целом по всем методикам. Далее пред­
ставлены результаты по одной из методик, 
диагностирующей стили лидерства менедже­
ров предприятия (рис. 1) и результаты по со­
вокупности всех показателей потенциалов 
активности менеджеров предприятия (рис. 2). 

Опыт апробации программы психологи­
ческого инновационного аудита показывает, 
что на предприятии, активно внедряющем 
инновации, выявляются несколько групп ме­
неджеров, отличающихся ресурсами иннова­
ционного лидерства. 1. Менеджерычшннош-

торы» (19%) с одинаково высокими показа­
телями потенциалов активности, направлен­
ной на изменение, и высокими показателями 
потенциалов активности, направленной на 
сохранение параметров системы. 2. Менедже-
ры-«поисковики» (19 %) с преобладанием вы­
соких показателей потенциалов активности, 
направленной на изменение, и средними по­
казателями потенциалов активности, направ­
ленной на сохранение параметров системы. 

3. Менеджеры-«гиб7ше стабилизаторы» 
(20 %) с примерно равными несколько выше 
среднего показателями потенциалов активно­
сти, направленной на изменение, и потенциа­
лов активности, направленной на сохранение. 
4. Мешеджеры-«хранители» (21 %) с высоки­
ми показателями потенциалов активности, 
направленной на сохранение, и невысокими 
показателями потенциалов активности, на­
правленной на изменение. 5. Менеджеры-
«ориентирующиеся» (21 %) с невысокими по­
казателями потенциалов активности, направ­
ленной на сохранение и на изменение. 

По результатам психологического инно­
вационного аудита предприятия возможно 
выявить: кто из менеджеров имеет ресурсы 
(потенциалы активности) для управления ин­
новационной деятельностью коллективов; 
какие барьеры инновационной активности 

Рис. 1. Соотношение стилей лидерства менеджеров предприятия (подразделения А и В) 
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Рис. 2. Баланс потенциалов активности, направленной на изменение и сохранение параметров 
системы, как ресурс инновационного лидерстваменеджеров (подразделений А и В предприятия) 

менеджеров можно снять обучающими про­
граммами и организационными изменениями; 
какие стимулы увеличения активности ме­
неджеров наиболее эффективны. Результаты 
психологического инновационного аудита 
дают основания для вероятностного прогно­
зирования увеличения инновационной актив­
ности субъектов экономики и оптимизации 
инновационного развития предприятия. 
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