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ИННОВАЦИОННЫЙ ПОТЕНЦИАЛ ПЕРСОНАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ 

КАК ОБЪЕКТ ИССЛЕДОВАНИЯ 

Сегодня устойчивое функционирование и долгосрочная конкурентоспособность организации 
зависит от того, в какой степени ее сотрудники способны и готовы к активной инновационной дея-
тельности и обладают инновационным потенциалом. Персонал – это важнейший фактор производ-
ства. В нем заключается творческое начало. Современную конкуренцию на рынке можно предста-
вить как конкуренцию идей, созданных сотрудниками конкретных предприятий. В статье обсужда-
ются основные подходы к определению инновационного потенциала персонала, особое внимание 
уделено поведенческому подходу. Проанализированы важнейшие направления исследований в 
русле поведенческого подхода к ИПП. Представлена авторская модель исследования инновацион-
ного потенциала сотрудников. Уделено внимание инновационному поведению персонала и обосно-
вано, почему именно оно является главным индикатором инновационного потенциала сотрудников. 
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Инновационные способности и возможности персонала имеют особое зна-
чение в организациях, ориентированных на инновационное развитие, эффектив-
ность которых обеспечивается за счет непрерывного совершенствования струк-
тур, процессов и процедур, а инициатива снизу становится важнейшим факто-
ром качественных преобразований, создающих основу долгосрочной 
конкурентоспособности предприятия [1, с. 24]. Исследование инновационного 
потенциала персонала (ИПП) позволяет получить информацию о состоянии 
ИПП, выявить проблемные области в развитии инновационных компетенций 
сотрудников, разработать программы обучения и развития персонала и, тем са-
мым, сконцентрировать усилия и ресурсы организации (в том числе и финансо-
вые) на формировании механизмов повышения эффективности ИПП. 

Инновационный потенциал персонала как объект исследования рассмат-
ривается в науке со следующих позиций: 

1) как комплекс особых характеристик человека, необходимых для ин-
новационной деятельности; 

2) как совокупность установок и моделей поведения, приводящих к дос-
тижению инновационных целей организации; 

3) как динамический процесс саморазвития человека, приводящий к 
формированию инновационных способностей. 

В русле первого подхода ведется дискуссия о переходе ИПП от состоя-
ния «способности» к состоянию готовности к инновационной деятельности, 
                                                            

 Меркушева А.А., 2016 
Меркушева Анастасия Аркадьевна – аспирант кафедры менеджмента и маркетинга 

ФГБОУ ВО «Пермский национальный исследовательский политехнический университет», e-mail: 
mim@pstu.ru. 



А.А. Меркушева 

 

231 

которые вместе определяют возможность его включения в систему иннова-
ционного потенциала предприятия, наряду с финансовыми, физическими и 
интеллектуальными ресурсами. Так, Н.Н. Барткова и Т.А. Погорельская счи-
тают, что интеграция интеллектуальных и неодушевленных ресурсов и «их 
синергия приводит к формированию новых корпоративных конкурентных 
преимуществ и капитализации рыночной стоимости предприятия» [2, с. 131].  

Е.В. Гасенко определяет инновационный потенциал работников как сово-
купность знаний, умений, способностей и личностных характеристик, опреде-
ляющих меру их готовности к восприятию, внедрению и продуцированию ин-
новаций, обеспечивающих конкурентоспособность работников предприятия и 
эффективное функционирование организации в условиях инновационной дея-
тельности. К компонентам инновационного потенциала работников автор от-
носит характеристики их интеллектуальной готовности к инновационной дея-
тельности, мотивационные и коммуникативные качества, инновационную ак-
тивность, личностные качества работника-новатора [3, с. 46]. Д.Р. Амирова под 
ИПП понимает совокупность личностных, профессиональных, интеллектуаль-
ных, творческих способностей персонала, склонного к инновационному мыш-
лению, способного гибко адаптироваться к происходящим изменениям во 
внешней и внутренней среде предприятия [4]. С.В. Пименов и др. раскрывают 
ИПП как способность сотрудников организации к позитивно-критическому 
восприятию новой информации, к приращению общих и профессиональных 
знаний, выдвижению новых конкурентоспособных идей, нахождению решений 
нестандартных задач, новых методов решения традиционных задач, использо-
ванию знаний для предвидения, практической материализации новшеств [5]. 
По мнению К.А. Лега, степень развития инновационного потенциала персо-
нала определяется мерой его готовности к реализации задач, обеспечиваю-
щих функционирование предприятия в условиях инновационной деятельно-
сти, а также способность выполнять инновационные преобразования [6]. 
Ценность данного подхода состоит в том, что описываемые характеристики 
могут быть интерпретированы для исследования ИПП на уровне предпри-
ятия. Однако бесконечное множество параметров ИПП увеличивает вариа-
тивность взаимосвязей между ними и факторами развития инновационного 
потенциала персонала, а сама оценка некоторых из них вообще не представ-
ляется возможной. Например, во многих исследованиях доказано, что интел-
лектуальные и творческие способности работника далеко не всегда взаимо-
обусловлены: человек может быть творческой личностью по своей природе и, 
не обладая интеллектуальной базой, создавать новшества. Все это, безуслов-
но, не может не сказаться на качестве исследования и последующем приме-
нении его результатов в практике управления.  

Второй подход, раскрывающий ИПП с точки зрения установок и моде-
лей поведения, приводящих к достижению инновационных целей организа-
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ции, можно назвать поведенческим. Мы считаем данный подход к ИПП наи-
более соответствующим современной методологии управления, так как 
именно поведенческие модели руководителей и сотрудников, основанные на 
эффективности, инициативе и вовлеченности в процессы непрерывного 
улучшения деятельности организации, являются наиболее важными факторами 
инноваций. В таком контексте, по мнению Е.В. Орлова и И.Б. Ромашовой, ин-
новационное поведение персонала как система действий и поступков, совер-
шаемых в процессе осуществления нововведений и выражающих реакцию на 
условия инновационной деятельности, является главным компонентом инно-
вационного потенциала организации [7, с. 118].  

В настоящее время существуют различные подходы к пониманию инно-
вационного поведения, индикаторами которого признаются различные про-
явления творчества и предпринимательства в деятельности работников. 
В целом современные научные идеи сходятся в том, что инновационность – 
это личностная характеристика человека, связанная с проявлением его твор-
ческого потенциала, выраженная в индивидуальном инновационном поведе-
нии. Анализ научных работ показал различную направленность исследований 
в области инновационного поведения (таблица). 

Направления исследований в русле поведенческого подхода к ИПП 

Содержание Автор Характеристика Предмет 
исследования 

Поведение пер-
сонала как эле-
мент инноваци-
онного процесса  

A. Carmelli,
R. Meitar, 
J. Weisberg  
(2006) 
[8, с. 78] 

Инновационное поведение – это много-
этапный процесс: признание проблемы, 
создание новых идей и решения проблемы, 
создание поддержки для новых идей и ре-
шений для использования в организации

Типы поведения 
работников на 
различных эта-
пах инноваци-
онного процесса 

Поведение как 
способность и 
готовность чело-
века к формиро-
ванию новых 
поведенческих 
установок в ус-
ловиях иннова-
ционной дея-
тельности  

В.Е. Клочко,
Э.В. Галажинский 
(2009) [9] 

Инновационное поведение – это поведе-
ние, осуществляемое путем выхода за 
пределы сложившихся установок и пове-
денческих стереотипов, возникающих 
инициативно в тех точках жизненного 
пространства человека, в которых схо-
дятся три фактора: возможности челове-
ка, среда и готовность человека реализо-
вывать свои возможности  

Личностные 
и организацион-
ные механизмы 
инновационного 
поведения ра-
ботников 

Характеристики 
инновационного 
поведения  

Н.Ю. Молостова
(2010) 
[ 10, с. 133] 

Целенаправленность, ориентированность 
на преодоление возникающих препятст-
вий, гибкость, адаптация, настойчивость, 
направленность на достижение успеха, 
созидательность

Модели инно-
вационного 
поведения 
персонала 

М.А. Молодчик
(2012) [11] 

Приверженность ценностям и интересам 
организации, вовлеченность в процессы 
изменений, поддержка новых идей, творче-
ский подход к решению рутинных и нети-
пичных задач, инициатива по улучшению 
деятельности компании, сплоченность и 
готовность к командной работе 



А.А. Меркушева 

 

233 

Таким образом, логичным является предположение, что ИПП проявляет-
ся через инновационное поведение, поэтому именно его можно считать са-
мым надежным индикатором того, какой потенциал у сотрудника имеется 
(знания, навыки, способности, мотивация) и как он его использует (пассив-
ность, активность, творчество, предприимчивость и т.д.).  

Однако исследование ИПП всегда связано с фиксацией его имеющегося со-
стояния и не учитывает долгосрочных аспектов его функционирования. Здесь 
следует обратиться к третьему подходу, в рамках которого формирование инно-
вационных способностей работников рассматривается как динамический про-
цесс его саморазвития. Понятие динамического потенциала организации соглас-
но концепции 2С-систем включает в себя следующие элементы [12, с. 133]: 

1. Система мотивации. Должна быть катализатором перемен и разви-
тия. Прежде всего создание саморазвивающейся организации напрямую свя-
зано с пробуждением механизмов внутренней мотивации.  

2. Обучение. Развитие персонала и повышение квалификации должны 
идти не только от руководства, но и в большей мере по инициативе самих 
работников. Каждый сотрудник должен стремиться получить лучший резуль-
тат работы и понимать, как и какими методами довести свой профессиона-
лизм до требуемого уровня.  

3. Лидерство. Организации необходимо иметь условия для «выращива-
ния» лидеров, в основе чего лежат умения от природы и развиваемые практи-
ческим путем. Необходимо давать людям самостоятельно инициировать но-
вые проекты, это будет способствовать появлению новых лидеров.  

4. Разработка организационной структуры управления за счет лидер-
ства и децентрализации управления. Опыт теории и практики менеджмента 
доказывает, что адаптивность и саморазвитие характерны в большей степени 
децентрализованным структурам управления.  

5. Фактором долгосрочного развития компании является закрепление в 
организационной культуре изменений, появление новых норм и правил. 
Культура – это совокупность норм, правил и ценностных ориентаций фирмы. 

Опираясь на данные положения, мы предлагаем модель исследования 
ИПП, представленную на рисунке. 

Основными элементами данной модели являются: 
1. Инновационные компетенции, включающие в себя знания, навыки и 

модели поведения, необходимые для инновационной деятельности. 
2. Восприятие сотрудниками своих способностей и готовности к иннова-

ционной деятельности – это суждения работника о различных аспектах иннова-
ционной деятельности, позволяющие выявить его возможности, мотивацию и 
направленность по отношению к инновационному процессу в организации. 

3. Результаты инновационного поведения отражают степень готовности 
работников к реализации инновационной деятельности предприятия.  
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Рис. Модель исследования инновационного потенциала персонала 

Инновационные компетенции являются отражением модели поведения 
сотрудников, обеспечивающей эффективную реализацию инновационных 
процессов в организации. Эти компетенции приобретаются непосредственно 
в трудовой деятельности, поскольку их основу составляют знания и навыки, 
связанные с выполняемой работой и способами функционирования сотруд-
ника в организации. Важными предпосылками инновационного поведения 
являются компетентность в профессиональной области, мастерство и высокая 
результативность. Однако инновационность в деятельности сотрудника появ-
ляется только в том случае, если он ориентирован на обучение и развитие, 
способен выстраивать связи с теми, кто может содействовать ему в реализа-
ции инновационных идей, проявляет не только инициативу, но и настойчи-
вость в достижении цели. Кроме того, сотрудник должен обладать способно-
стью изменять свои навыки и поведение в зависимости от того, какие новые 
задачи перед ним поставлены, т.е. способностью к самоорганизации и само-
развитию. Таким образом, инновационные компетенции представляют собой 
совокупность поведенческих атрибутов, характеризующих способность и го-
товность работника участвовать коллективно или индивидуально в улучше-
нии деятельности организации на постоянной основе [13, с. 34]: 

 креативность: генерирование идей, критическое и независимое мыш-
ление, творчество в работе;  

 предприимчивость: инициативность, ориентация на улучшение своей 
работы, деятельности подразделения и организации в целом, открытость но-
вому, нацеленность на результат; 
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 обучение и развитие: установка на обучение, гибкость навыков и пове-
дения, саморазвитие, обучение других; 

 сотрудничество: ориентация на сотрудничество, командная работа, ак-
тивный обмен знаниями и опытом; 

 восприятие инноваций: положительное восприятие, готовность содей-
ствовать изменениям в организации. 

Инновационный потенциал персонала может быть обнаружен через выяс-
нение восприятия сотрудниками и руководителями отдельных его составляю-
щих. Большая часть характеристик ИПП может быть исследована только через 
восприятие сотрудниками своей роли в инновационной деятельности: вовлечен-
ность в работу, личная ответственность за успешную реализацию инновацион-
ной практики, нацеленность на достижения, позитивное отношение к изменени-
ям, способность преодолевать барьеры и не бояться ошибок. Поскольку воспри-
ятие – это субъективно-эмоциональная основа мотивации, можно утверждать, 
что такие оценки помогают получить достаточно отчетливое представление, во-
первых, о потенциале сотрудника с точки зрения мотивации инновационного 
поведения, и, во-вторых, о барьерах его развития, имеющих отношение как к 
самим сотрудникам, так и их руководителям и организации в целом.  

Результаты инновационного поведения – это важнейший индикатор эф-
фективности инновационного потенциала персонала, так как инновационная 
активность является следствием того, что сотрудники обладают самыми со-
временными знаниями и навыками, умеют объединять усилия для достиже-
ния общего результата, вовлечены в работу и получают всестороннюю под-
держку своих инициатив.  
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A.A. Merkusheva 

THE ENTERPRISE PERSONNEL INNOVATIVE POTENTIAL  

AS THE OBJECT OF RESEARCH 

The sustainability and long-term competitiveness of a modern organization depends on the inno-
vative activity and potential of its personnel. The staff appears the most important production factor, 
being the embodiment of creativity. Thus, modern competitiveness in the market can be viewed as a 
competition of ideas generated by the employees of particular companies. The article describes the 
major approaches to defining the staff innovative potential, giving special attention to the behavioral 
approach. The most important areas within the framework of the behavioral approach dealing with the 
staff innovative potential are analyzed, and the author’s model of the employees’ innovative potential 
research is presented. The study focuses on the innovative behavior of the staff, as the key indicator of 
the employees’ innovative potential.  

Keywords: employee’s innovative potential, employee’s innovative activity, behavioral approach, 
innovative behavior, innovative competences, 2C system. 
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