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Аннотация. Организации, выбравшие инновационную стратегию, характеризуются определенной ин-

новационной культурой; организационными изменениями; развитием, обучением, гибкостью, адаптивностью и 

креативностью персонала. Цель статьи - на основе применения существующей концепции восприятия и пони-

мания феномена управления человеческими ресурсами, определить его влияние и связь с созданием бизнес-

инноваций с акцентом на открытые инновации. В качестве основных методов исследования можно выделить 

метод абстрагирования; метод сравнительного анализа информации, полученной в результате исследования; 

метод индукции и синтеза; при формулировании теоретических выводов использовался метод обобщения. В 

статье определена ключевая роль управления человеческими ресурсами в создании открытых инноваций, ко-

торая может стать источником исключительной компетентности для организаций, которые тяготеют к 

взаимодействию по данному вопросу. что создает пространство для будущего взаимодействия в области про-

ектной и инновационной деятельности.  
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Введение.  
Крупные корпорации и малые предприя-

тия начинают осознавать важность управления 

человеческими ресурсами. В настоящее время 

мы являемся свидетелями быстрых и постоянных 

социально-экономических изменений, связанных 

со сменой парадигмы, требующей синтеза зна-

ний социально-экономических и поведенческих 

наук, развития целостной науки и прогрессивной 

практики.  

Развитые экономики осознают важность 

кадровых подходов и начинают задаваться во-

просом относительно таких направлений, как 

управление изменениями, организационное раз-

витие, управление проектами и разработка кор-

поративной культуры [1].  

На основе стратегической концепции и 

продуманных шагов по управлению человече-

скими ресурсами, организации могут справиться 

с проблемами сложной, динамичной, высоко 

концентрированной рыночной среды. Каждая 
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организация должна осуществлять управление 

таким образом, чтобы быть способной к систе-

матическому изменению за счет отказа от усто-

явшегося, привычного, знакомого и комфортного 

состояния, касается ли это продуктов и услуг, 

работы и процедур или межличностных отноше-

ний. Для этого организация должна сформиро-

вать и использовать соответствующие человече-

ские ресурсы при такой организационной куль-

туре, которая будет способствовать процессу 

управления бизнес-инновациями.  

Этот подход присущ организациям типа 

Z (основные черты данного типа организаций: 

человек – активная основа любой организации; 

коллективное принятие решений, индивидуаль-

ная ответственность, неофициальный контроль с 

формализованными измерителями и т.д.), в кото-

рых обычно проявляется высокая заинтересован-

ность в благополучии подчиненных, и культиви-

руются сильные стороны и таланты отдельных 

индивидов [1]. В связи с высокой степенью ди-

намичности бизнес-среды для отдельных органи-

заций, мы придерживаемся точки зрения, кото-

рая основана на убеждении в том, что нынешнее 

функционирование и развитие организации тре-

бует более широкого, более всеобъемлющего и 

более стратегического взгляда на человеческие 

ресурсы, то есть необходимо воспринимать че-

ловеческие ресурсы с долгосрочной точки зре-

ния, а не как на статью расходов.  

Управление человеческими ресурсами 

(HRM) можно рассматривать с различных точек 

зрения. Так, ряд авторов [1; 2; 3] HRM понима-

ют, как особую управленческую деятельность, 

которая рассматривается как процесс формиро-

вания и создания человеческих знаний, идей и 

новых подходов к мышлению на благо организа-

ции (данный подход сегодня находится в состоя-

нии формирования и развития). В современных 

нестабильных условиях существования экономи-

ческих систем ожидается тенденция к акценту на 

развитии человеческих ресурсов (HRM). Уделе-

ние внимания человеческим ресурсам в органи-

зации означает не только наем и удержание под-

ходящих сотрудников, но и привлечение их к 

общему делу, создание благоприятных условий 

для их работы и повышение их уровня жизни.  

Необходимо отметить, что задачей HRM 

также является формирование управленческих 

практик, направленных на привлечение и удер-

жание сотрудников. Данный процесс должен 

также охватывать диффузию зарубежных зна-

ний, ноу-хау, подходов, методов и передового 

опыта в отечественной среде. 

 Таким образом, HRM является обяза-

тельным условием успешного функционирова-

ния организации, которое возможно через реали-

зацию бизнес-инноваций за счет инвестирования 

в индивидуальные компетентности, сравнивая 

современные подходы к управлению человече-

скими ресурсами и создавая пространство для 

генерирования или поиска инновационных идей 

[2].  

Цель статьи - на основе применения су-

ществующей концепции восприятия и понима-

ния феномена управления человеческими ресур-

сами, определить его влияние и связь с создани-

ем бизнес-инноваций с акцентом на открытые 

инновации.  

Задачи исследования: 

- на основе выявленных особенностей 

модели открытых инноваций по сравнению с 

классическим пониманием управления иннова-

циями, определить место человеческих ресурсов 

в управлении инновациями в организации и в 

управлении проектами; 

- охарактеризовать эффективную корпо-

ративную культуру как условие взаимодействия 

менеджеров и членов коллектива в инновацион-

ном процессе; 

- представить условия для формирования 

и использования модели открытых инноваций; 

- раскрыть суть открытых бизнес-

инноваций через пересечение трех паритетов: 

инновационное сообщество, инновационная эко-

система, клиенты и пользователи. 

Обсуждение. 
Исходной характеристикой человеческих 

ресурсов выступает категория «человеческий 

капитал», который определяется знаниями, 

навыками, способностями и ценностями, кото-

рые воплощены в людях, и способствуют фор-

мированию личной, социальной и экономиче-

ской выгоды. Человеческий капитал имеет опре-

деляющую позицию в кадровой работе, что под-

черкивает важность личности в системе рабочей 

силы как одного из важнейших производствен-

ных ресурсов организации. Люди, как элемент 

человеческих ресурсов для всех существующих 

организаций, приносят новые идеи, знания, а 

также методы (т.е. формируют человеческий ка-

питал). Поэтому можно отметить, что человече-

ские ресурсы являются важнейшим ресурсом 

бизнеса, который во взаимосвязи с финансовыми 

ресурсами обеспечивает возможность возникно-

вения, развития, диверсификации бизнеса [3].  

Парадигма развития управления челове-

ческими ресурсами на пути к инновациям опре-
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деляет ключевые факторы успешного управле-

ния человеческими ресурсами [1; 3]:  

 высокая вовлеченность сотрудников – 

например, командная работа, кружки качества, 

обмен и доступность информации о компании;  

 кадровые практики – например, слож-

ный процесс подбора сотрудников, оценка эф-

фективности работы, перепроектирование рабо-

ты и наставничество;  

 практики, связанные с вознаграждением 

и привлеченностью – например, различные фи-

нансовые вознаграждения, ротация должностей и 

т.п.  

Исследования [1 - 4] показывают, что ли-

дерство считается значимым фактором в созда-

нии, формировании и управлении высокопроиз-

водительными командами в организациях. По-

стоянное развитие, обучение и образование ста-

новятся ключом к успеху в бизнесе и формирует 

базис для создания и реализации инноваций в 

деятельности организации. Так, организации, 

выбравшие инновационную стратегию, характе-

ризуются определенной инновационной культу-

рой; организационными изменениями; развити-

ем, обучением, гибкостью, адаптивностью и кре-

ативностью персонала.  

Основные положения инновационной 

культуры следующие [3]:  

 инновации важны для обеспечения удо-

влетворенности клиентов;  

 инновации необходимы для достижения 

долгосрочной прибыльности организации;  

 организация способна внедрять иннова-

ции;  

 организация нуждается в креативности 

своих человеческих ресурсов.  

Инновационную культуру организации 

можно выявить на основе оценки определенных 

характеристик существующей инновационной 

среды, таких как:  

- уровень понимания инновационных по-

требностей;  

- уровень наличия возможностей для ин-

новаций;  

- уровень инновационной культуры; уро-

вень мотивации сотрудников к инновациям.  

Если инновационная культура стратеги-

чески важна для организации, необходимо со-

средоточиться, в первую очередь, на творческом 

инновационном потенциале менеджеров, его 

развитии и усилении. 

Успешный менеджер готов к постоянным 

изменениям, а не просто стремится к одноразо-

вой инновации, которая обеспечит успех его ор-

ганизации и привилегированное положение лишь 

на короткое время. Поэтому сегодняшний мене-

джер должен быть креативным, способным 

обосновывать и применять множественные ре-

шения и альтернативы при создании и внедрении 

инноваций, а также следовать таким правилам 

[3]:  

 выбирать мотивирующую систему воз-

награждения;  

 поощрять инициативу;  

 следовать прогрессивным тенденциям;  

 формировать эффективную команду и 

поддерживать командную работу;  

 изменяя свою организацию к лучшему, 

всегда начинать с себя.  

Результаты. 

 Отправной точкой инноваций являются 

идеи. Инновацию можно рассматривать как 

внедрение нового способа (внутри организации) 

или вида деятельности, отраженных в продукции 

(включая услуги), технологиях, методах и т.д.  

Инновации приводят к улучшениям, по 

крайней мере, в одной из следующих областей 

[4]: 

 1) затраты;  

2) качество товаров (услуг) - оценивают-

ся по их доступности, безопасности, эффектив-

ности и надежности;  

3) удовлетворенность сотрудников.  

Создание инноваций связано с людьми, 

способными применять знания и идеи на кон-

кретном рабочем месте и тем самым способство-

вать развитию общества в целом. Определение 

инноваций для сегодняшнего общества и усло-

вий, в которых находится организация, выходит 

далеко за рамки технологической концепции, а 

включают в себя нетехнологические элементы, 

такие как маркетинговые и организационные ин-

новации, которые трансформируются в новые 

или значительно улучшенные продукты и услу-

ги, процессы, новые методы маркетинга или 

лучшие практики ведения бизнеса.  

Инновации представляют собой количе-

ственные и/или качественные улучшения про-

дукта (товаров, работ, услуг), процесса или биз-

нес-модели, которые значительно добавляют 

ценность клиенту и/или компании (желательно 

обеим сторонам одновременно). Поскольку до-

бавленная стоимость реализуется только в ходе 

рыночной сделки, то сама инновация возникает 

на рынке, в момент продажи. Поэтому иннова-

ции принципиально отличаются от изобретений, 

патентов или предложений по усовершенствова-
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нию, так как они могут остаться нереализован-

ными (в сейфе, на складе, в бумагах, в патентном 

бюро) [5].  

В классическом понимании управления 

инновациями (как замкнутой системы внутри 

компании), с точки зрения человеческого факто-

ра, используются знания, навыки, креативность и 

мотивация всех сотрудников, с целью внедрения 

в практику результатов внутренних исследова-

ний и разработок, что должно привести к ком-

мерчески успешным инновациям, которые несут 

определенную ценность для потребителей (кли-

ентов).  

В модели открытых инноваций акцент 

делается на коммуникации между отдельными 

подразделениями и организациями с целью ис-

пользования всего, что известно в организации 

или отрасли, включая явные и неявные знания и 

разработки в интересах коммерческого успеха и 

повышения конкурентоспособности. 

Обеспечить достижение успеха иннова-

ционного процесса в организации возможно не 

только путем разработки и реализации продук-

товых или технических инноваций, но и путем 

эффективного формирования и использования 

человеческих ресурсов, которые выступают 

краеугольным камнем организации, в том числе 

и в инновационном процессе [4; 5]. То есть, по-

нимание и восприятие человеческих ресурсов 

как драйвера инновационной экономики, обеспе-

чивает эффективное развитие современной орга-

низации.  

Главное отличие человеческих ресурсов, 

задействованных в инновационном процессе, 

заключается в том, что их роль и участие в фор-

мировании в новой добавленной стоимости, вы-

ражается в виде интеллектуальных (творческих) 

способностей личности. Поэтому главным дей-

ствующим лицом в сфере инновационной дея-

тельности является человек. Все факторы, опре-

деляющие конкурентоспособность организаций 

(технологический уровень, своевременная и точ-

ная информация, качество и производительность 

труда), имеют «общий знаменатель», который 

представляет собой человеческие ресурсы с их 

компетенцией, знаниями, навыками, опытом, 

креативностью [6].  

Эти человеческие ресурсы преобразуют 

финансовые и материальные ресурсы в желае-

мые продукты или услуги, которые приносят ор-

ганизациям дополнительные доходы и поступле-

ния. Конечно, не все работники обеспечивают 

конкурентное преимущество, поэтому человече-

ские ресурсы должны быть высокопрофессио-

нальными и компетентными, чтобы работать на 

требуемом уровне решения задач, которые ста-

вит перед ними динамичный и неопределенный 

характер экономической макросистемы. Эти реа-

лии требуют от руководства организации сосре-

доточения на высоком уровне вовлеченности и 

участия сотрудников в инновационном процессе. 

При таком подходе работники рассматриваются 

как партнеры в бизнесе, где их голос имеет важ-

ное значение при принятие решений [6]. Для это-

го необходимо создать благоприятный социаль-

но-психологический климат, в котором имеет 

место диалог между менеджерами и членами их 

коллектива; то есть, должна быть сформирована 

эффективная корпоративная культура организа-

ции. Это создает взаимопонимание между тем, 

что должно быть достигнуто, и как это будет до-

стигнуто. Корпоративная культура способствует 

или, наоборот, препятствует достижению корпо-

ративных целей, повышению производительно-

сти и, таким образом, улучшения конкурентных 

позиций на рынке [7].  

Решающую роль в формировании корпо-

ративной культуры играют отдельные сотрудни-

ки организации. Корпоративная культура может 

выступать как мотиватором инновационного 

процесса, так и демотиватором, если результатом 

корпоративной культуры является сознательное 

или бессознательное уменьшение значимости 

человеческих ресурсов, их таланта и креативно-

сти.  

Эффективная корпоративная культура 

организации, предполагает, что все сотрудники 

организации, а особенно руководство - от выс-

шего звена до низшего звена - не только следуют 

в своем поведении устоявшимся ценностям, но и 

обеспечивают индивидуальный подход в управ-

лении человеческими ресурсами в организации. 

Оценивая текущую ситуацию и заглядывая в бу-

дущее, мы можем предположить, что корпора-

тивная культура определяется как продукт [7].  

В качестве примера возьмем организа-

ции, которые предоставляют услуги – клиент 

оценивает предоставляемую услугу по своему 

восприятию, т.е., прежде всего, через людей, с 

которыми он вступает в контакт, в частности, 

оцениваются следующие параметры:  

 насколько работники поняли, что нуж-

но клиенту (его приоритеты);  

 как работники могут удовлетворить 

пожелания клиента, предложив дополнительные 

опции, о которых клиент не подумал, но они бу-

дут ему полезны;  
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 насколько общение является понятным 

и уважительным;  

 насколько хорошо работник адаптиру-

ется к конкретному общению и стилю клиента;  

 в какой степени будет реализовано 

ожидание клиента [7].  

Человеческие ресурсы играют определя-

ющую роль в управлении проектами. Управле-

ние проектами можно определить, как примене-

ние знаний, опыта, инструментов и методов к 

проектной деятельности с целью удовлетворения 

потребностей бенефициара и ожиданий от про-

екта.  

Гибкое управление проектами – это ин-

терактивный способ управления проектами, т.е. в 

противоположность традиционному управлению 

проектами, используется, так называемый, водо-

падный подход (аgile-подход). Данный подход к 

управлению проектами является гибким и посте-

пенным; на практике это означает тесное и не-

прерывное (постепенное) сотрудничество между 

командой проекта и между клиентом, который 

дает обратную связь на основе чего определяется 

задание. Гибкий подход к управлению проектами 

требует компетентных руководителей, которые 

способны справиться с этим типом управления 

[8].  

Невозможно применять гибкий подход 

повсеместно, во всем и для всех команд, целесо-

образно использовать данный подход в разра-

ботке программного обеспечения и в другие об-

ласти, где проект является высоко инновацион-

ным и требует постоянных корректировок и 

идей, требует постоянной обратной связи с кли-

ентом. Гибкое управление проектами опирается 

на следующие ценности [8].  

1. Люди и коммуникации – это больше, 

чем просто инструменты и процессы.  

2. Достаточное программное обеспечение 

– это больше, чем исчерпывающая документа-

ция.  

3. Работа с клиентом – это больше, чем 

просто переговоры по контракту.  

4. Лучше реагировать на изменения, чем 

придерживаться плана.  

Гибкое управление проектами реализует 

философию, на основе которой определяющим 

фактором для создания корпоративных открытых 

инноваций выступает интеллектуальный капи-

тал, реализуемый через человеческие ресурсы 

организации. Открытые инновации означают ис-

пользование преднамеренного притока и оттока 

знаний для ускорения генерирования внутренних 

инноваций и расширение рынков для внешнего 

привлечения инноваций [8].  

Модель открытых инноваций основана на 

том, что собственная инновационная среда орга-

низации должна быть связана с внешними инно-

вациями. Чтобы организация могла бороться с 

конкуренцией, крайне необходимо перестроить 

свою бизнес-модель таким образом, чтобы обес-

печить себе конкурентное преимущество за счет 

новых идей, которые отличаются от традицион-

ных, и этот подход направлен на создание инно-

вационных сетей [9]. Современные менеджеры 

изучают внешние и внутренние факторы, необ-

ходимые для перехода от закрытых инновацион-

ных моделей, где нет эффективного обмена опы-

том к открытых моделям, где знания и иннова-

ции синтезируются на благо реализации проекта.  

Клиенты и сотрудники играют ведущую 

роль в модели открытых инноваций. Если со-

трудник стремится удовлетворить клиента, по-

тому что он также удовлетворен его восприятием 

услуги, когда потребности сотрудников удовле-

творяются автоматически и немедленно, потому 

что удовлетворен клиент, то такой сотрудник 

будет осваивать необходимые для клиента инно-

вации [9].  

Открытые бизнес-инновации – это со-

трудничество, как внутри организации, так и 

между отдельными организациями. Для этого 

необходимо, прежде всего, высокие социальные 

коммуникативные навыки, умение эффективно 

совмещать задачи в рамках собственного проекта 

с взаимодействием с другими организациями, 

ища потенциальных партнеров и формируя сети, 

которые позволят учиться, углублять и расши-

рять знания [9].  

В области открытых бизнес-инноваций 

организация сотрудничает с внешними компании 

(со всеми поставщиками, партнерами, даже кон-

курентами), а также с пользователями, заказчи-

ками, университетами на протяжении всего жиз-

ненного цикла инноваций. Возможность нала-

дить взаимоотношения в области инноваций, 

обеспечивает быстрое, качественное и дешевое 

внедрение инноваций в деятельность конкретной 

организации, что позволяет претендовать на роль 

лидеров инноваций (тех, кто всегда впереди) и 

последователей (тех, кто постоянно ориентиру-

ются на лидеров) [10].  

Таким образом, суть открытых бизнес-

инноваций находится на пересечении трех пари-

тетов:  

1. Инновационное сообщество. За ним 

стоят лидеры, ученые, консультанты и постав-
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щики инноваций. Это сообщество создает отно-

шение к корпоративной инновационной деятель-

ности, которая важна для следующего круга.  

2. Инновационная экосистема. Этот круг 

наиболее важен для организаций, ориентирован-

ных на инновации. По сути, это пространство, 

где происходит создание и обмен инноваций. 

Экосистема включает в себя организации, кото-

рые предоставляют исходные данные для буду-

щих инноваций и готовые к реализации иннова-

ции, что формирует рынок инноваций, который 

считается свободным и открытым.  

3. Клиенты и пользователи. Для ряда ор-

ганизаций, как было замечено выше, важным 

моментом является необходимость обратить 

внимание непосредственно на взаимоотношения 

с клиентом. Это отношение между бизнесом и 

клиентом является частью инновационного про-

цесса, поскольку инновации являются ответом 

либо на неудовлетворенную потребность, либо 

являются предметом некоего перспективного 

исследования.  

Нехватка финансовых и человеческих ре-

сурсов вынуждает не только малые и средние 

предприятия, но и крупные компании изменить 

текущую модель финансирования исследований, 

разработок и инноваций, перейдя к открытым 

моделям. Экономика и рынки не статичны, они 

динамичны по своей природе, изменения неиз-

бежны и необходимы. Знания в самом широком 

смысле этого слова стали фактором экономики, 

которые могут быть коммерциализированы и 

представлены на рынок как товар.  

Недостатком открытой модели бизнес-

инноваций является то, что до конца не понятно, 

как инновации в виде идей и знаний ведут себя 

как экономический ресурс. Поэтому в современ-

ных организациях человеческие ресурсы, кото-

рые принимают решение про собственную раз-

работку или привлечение инноваций извне фор-

мируют инновационную политику организации 

[11].  

Управление проектами, само по себе, яв-

ляется философией мышления, которая выходит 

далеко за рамки традиционной деятельности. 

Причина, прежде всего, в сложности и динамич-

ности обеспечения проекта при получении инно-

вационного результата. В настоящее время в 

сфере инноваций начинают появляться весьма 

интересные тенденции в области поведенческих 

компетенций в формировании знаний, которые 

могут способствовать созданию корпоративных 

инноваций.  

В дополнение к профессиональным ком-

петенциям (знание маркетинга, разработка про-

дукта, бизнес-планирование, принятия решений, 

подход к формированию продуктового портфеля 

с точки зрения управления проектами и т. д.), 

распространено мнение о необходимости эмоци-

онального интеллекта как части поведенческих 

компетенций в инновационном процессе. Эмо-

циональный интеллект охватывает личные и со-

циальные компетенции. Личные компетенции 

определяются способностью людей контролиро-

вать себя. Эти базовые навыки включают в себя 

уверенность в себе, самоконтроль и мотивацию. 

Социальные компетенции определяются эмпати-

ей и социальными навыками. Эмоциональный 

интеллект становится одним из важнейших 

направлений современного управления бизнесом 

и гибкого управления командой в вопросах ин-

новаций. Ожидается, что сотрудники будут спо-

собны адаптироваться к требованиям и поведе-

нию клиентов, и именно эмоциональный интел-

лект помогает менеджерам эффективно реагиро-

вать на эти требования [3; 12; 13].  

На основе вышеизложенных результатов 

исследований, можно отметить, что управление 

организацией или проектами, должно ориенти-

роваться на создание и/или использование от-

крытых инноваций и признание членов команды 

как важнейшей составляющей проекта.  

Заключение.  
На основании вышеизложенных фактов 

мы хотели бы создать пространство для обсуж-

дения данного вопроса и сделать вывод о том, 

что управление человеческими ресурсами стано-

вится доминирующим элементом как в управле-

нии организацией, так и в управлении проекта-

ми. Данная парадигма предполагает гибкий под-

ход к управлению человеческими ресурсами для 

создания и привлечения открытых инноваций, 

которые считаются двигателем развития отдель-

ной организации и способствуют успеху эконо-

мических макросистем.  
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