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Аннотация. В настоящее время инновации становятся все более важными для кон-

курентоспособности и роста компаний, выходя за рамки специализированных отделов ис-

следований и разработок и охватывая персонал и процессы во всех организациях. Актуаль-

ность данной темы заключается том, что во многих компаниях по-прежнему отсутствует 

система развития инновационной активности персонала. 

Цель: изучить методы развития инновационной активности персонала.  

Методы: анализ, синтез, обобщение и систематизации научных источников по про-

блеме исследования.  

Результаты: рассмотрены методы развития инновационной активности персонала, 

их сущность, виды, приведены примеры. Обоснована значимость внедрения инноваций в 

рамках организаций путем привлечения сотрудников. Отмечено, что человеческие ресурсы 

являются ключевым активом для внедрения инноваций, а навыки сотрудников определяются 

как ключевые факторы. Рассмотрены категории методов развития инновационной актив-

ности персонала (развитие навыков, мотивационные методы, корпоративная культура и 

механизмы обратной связи).  

Выводы: сделан вывод о том, что целостная стратегия развития инновация, осно-

ванная на этих методах и адаптированная к организационному контексту, имеет важное 

значение для продвижения инноваций среди сотрудников. 

Ключевые слова: инновационная активность, вовлеченность, человеческий капитал, 

организационная культура, открытые инновационные платформы, межведомственное со-

трудничество, показатели эффективности, системы обратной связи. 

 

METHODS FOR DEVELOPING 
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Abstract. Innovation is now becoming increasingly important to companies' competitiveness 

and growth, moving beyond specialized research and development departments to people and pro-

cesses across all organizations. The relevance of this topic lies in the fact that many companies still 

do not have a system for the development of innovative activity of personnel. 

Object: to study methods for developing innovative activity of personnel. 

Methods: analysis, synthesis, generalization and systematization of scientific sources on the 

research problem. 

Findings: мethods for developing innovative activity of personnel, their essence, types are 

considered, examples are given. The importance of introducing innovations within organizations by 
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involving employees is substantiated. It is noted that human resources are a key asset for innova-

tion, and employee skills are identified as key factors. The categories of methods for developing the 

innovative activity of personnel (skill development, motivational methods, corporate culture and 

feedback mechanisms) are considered. 

Conclusions. It is concluded that a holistic innovation development strategy, based on these 

methods and adapted to the organizational context, is essential for promoting innovation among 

employees. 

Key words: innovative activity, involvement, human capital, organizational culture, open 

innovation platforms, interdepartmental cooperation, performance indicators, feedback systems. 

 

Введение. 

В современных экономических 

условиях инновации играют одну из 

важнейших ролей в определении кон-

курентоспособности предприятий и 

обеспечении его устойчивого роста. 

Традиционно, предприятия ориенти-

ровались на отделы исследований и 

разработок для внедрения, управления 

и стимулирования инноваций. Однако 

было доказано, что излишняя зависи-

мость от специализированных подраз-

делений, занимающихся инновацион-

ной деятельностью, может иметь свои 

ограничения [6]. В рамках более ком-

плексного подхода, предлагается рас-

сматривать инновации как неотъемле-

мую часть организационной структу-

ры, охватывающую не только товары 

и технологии, но также персонал. 

Результаты. 

В контексте инновационных 

экосистем организаций, человеческие 

ресурсы все чаще признаются в каче-

стве важнейшего актива на всех уров-

нях иерархии [8]. В отличие от мате-

риальных ресурсов, таких как инфра-

структура и техника, человеческие ре-

сурсы обладают уникальными каче-

ствами, включая креативность, умение 

решать проблемы и эмоциональный 

интеллект. Следует отметить, что, по-

скольку сотрудники непосредственно 

участвуют в рабочих процессах, они 

часто служат отправной точкой для 

определения способов улучшения. Ак-

тивное участие работников в процессе 

инноваций может помочь появлению 

отдельных идей и решений, которые 

иначе могли бы остаться не реализо-

ванными [10]. 

Актуальность данной темы за-

ключается том, что во многих компа-

ниях по-прежнему отсутствует систе-

ма развития инновационной активно-

сти персонала. Целью данной статьи 

является изучение ряда методов раз-

вития инновационной активности пер-

сонала, и подготовка рекомендаций по 

их внедрению в коммерческих и не-

коммерческих организациях, что по-

может повысить их конкурентоспо-

собность. В данной статье автором 

используются следующие методы ис-

следования: теоретический анализ 

отечественной и зарубежной литера-

туры, обобщение и классификация. 

Теоретическая основа подвергается 

анализу с целью выявления соответ-

ствующих достоинств и недостатков. 

Эмпирические исследования по-

казывают, что большинство устояв-

шихся организаций обладают недоста-

точно развитыми системами управле-

ния инновационной деятельностью, 

ориентированной на сотрудников [1]. 

В наиболее благоприятных сценариях 
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рационализация и изобретательский 

вклад сотрудников просто поощряют-

ся, хотя и на неоптимальном уровне. 

Примечательно, что даже на крупных 

предприятиях соотношение реализо-

ванных предложений по улучшению к 

рабочей силе находится на низком 

уровне, обычно 1 предложение на 100 

сотрудников в год. 

Одним из ключевых факторов, 

определяющих потенциал компании в 

области инноваций, является уровень 

инновационной активности ее сотруд-

ников. Эта активность является неотъ-

емлемой частью любого инновацион-

ного процесса и является одной из ос-

новных характеристик инновационной 

деятельности компании. 

Исследователи предлагают раз-

личные определения инновационной 

активности персонала. Так, В. Н. Бел-

кин, Н. А. Белкина и О. А. Антонова 

предлагают следующее определение: 

инновационная активность — это «ре-

ализация творческих способностей 

[менеджеров предприятия], направ-

ленная на рост эффективности произ-

водства и конкурентоспособности 

предприятия» [2]. 

Одной из сильных сторон дан-

ного определения является акцент на 

«творческом потенциале сотрудни-

ков», который подчеркивает врожден-

ные человеческие способности, кото-

рые можно использовать для иннова-

ций. Определение также четко ориен-

тировано на результаты, а именно 

«эффективность производства» и 

«конкурентоспособность», что облег-

чает согласование инновационной де-

ятельности с организационными це-

лями. 

Однако данное определение не-

сколько неполно. Оно акцентирует 

внимание исключительно на эффек-

тивности производства и конкуренто-

способности, не учитывая все сферы, 

где инновации могут иметь влияние, 

такие как корпоративная культура, 

благосостояние сотрудников или со-

циальная ответственность. Также, в 

определении упускается из вида сов-

местный и системный характер инно-

ваций, который часто подразумевает 

межведомственные усилия и может 

выходить за рамки организации. 

А. В. Ганькина определяет ин-

новационную активность работника 

как «его активность в области разра-

ботки, обсуждения, внедрения инно-

ваций в рамках осуществления трудо-

вой деятельности» [4]. Данное опреде-

ление подчеркивает процессно-

ориентированный подход к инноваци-

онной активности, охватывающий 

различные этапы от «разработки» до 

«обсуждения» и «внедрения».  

Таким образом, автор признает, 

что инновации — это не одноразовое 

событие, а непрерывный цикл, вклю-

чающий множество аспектов профес-

сиональной деятельности. 

С другой стороны, определение, 

предложенное А.В. Ганькиной, может 

оказаться слишком всеобъемлющим 

для практического использования. Хо-

тя оно описывает весь инновационный 

процесс, в нем не указаны предпола-

гаемые результаты или цели, что 

усложняет его измерение и количе-

ственную оценку. Выражение «в рам-

ках осуществления трудовой деятель-

ности» также может служить ограни-

чением, так как оно может исключать 
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инновационную активность, которая 

выходит за рамки формальных долж-

ностных обязанностей, но при этом 

способствует организационным ново-

введениям. 

Методам развития персонала 

посвящены труды многих отечествен-

ных и зарубежных специалистов, сре-

ди которых следует выделить М. Арм-

стронга, С. Мейбея, Г. Саламана, Д. 

Шона, К. Аргирис, В. Р. Веснина, А. 

Я. Кибанова, В. М. Маслову, В. И. 

Абдукаримову, Е. В. Доценко, В. И. 

Позднеева и других ученых и практи-

ков управления. В них отражены ос-

новные понятия, виды, методы и фор-

мы обучения персонала, показатели 

эффективности системы обучения 

персонала. Однако в современных 

условиях хозяйствования актуальны-

ми остаются проблемы совершенство-

вания применяемых форм и методов 

обучения, а также их адаптации к 

условиям деятельности конкретных 

предприятий. 

О значимом влиянии результа-

тов деятельности персонала на инно-

вационные процессы предприятия го-

ворится и во многих зарубежных ис-

следованиях. В работах Т. Akram [7], 

M. J. Haider, S. Lei, O. J. Odetunde, R. 

W. Woodman, F. Yuan и др. [11], R. 

Zeffane и S. J. Shin [9], а также других 

ученых подчеркивается важность вли-

яния, оказываемого сотрудниками на 

инновационное развитие организации. 

Так, высокий уровень инновационной 

активности персонала способствует 

достижению результатов инновацион-

ной деятельности в краткосрочной 

перспективе. Помимо этого, иннова-

ционная деятельности сотрудников 

способствует их развитию, повыше-

нию их компетенций, что, в конечном 

счете, повлияет на инновационное 

развитие предприятия в долгосрочной 

перспективе [3]. 

Несмотря на обилие литературы 

по отдельным элементам развития ин-

новационной активности персонала, 

консолидированный обзор различных 

методов и их сравнительной эффек-

тивности остается небольшим. Боль-

шинство исследований, как правило, 

сосредотачиваются на изолированных 

аспектах, таких как стимулы или про-

граммы обучения, не предлагая все-

объемлющего обзора всех потенци-

альных направлений. 

Инновационная активность пер-

сонала представляет собой процесс, в 

котором сотрудники на всех организа-

ционных уровнях участвуют в форми-

ровании, использовании и распро-

странении новаторских идей, методов, 

продуктов или услуг для достижения 

корпоративных целей. Инновационная 

активность может проявляться через 

различные формы, среди которых тех-

нологические инновации, улучшение 

процессов и применение новых управ-

ленческих подходов. Инновационная 

активность требует от сотрудников 

проявления таких качеств, как креа-

тивность, способность решать про-

блемы, готовность к сотрудничеству и 

умение рисковать. В конечном итоге, 

цель развития инновационной дея-

тельности персонала заключается в 

обеспечении стабильного роста орга-

низации и сохранении ее конкуренто-

способности на рынке. 
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• Программы технического обучения

• Обучение "мягким" навыкам

Методы развития навыков

• Финансовые стимулы (бонусы, опционы на акции)

• Нефинансовые стимулы (признание, карьерный рост)

Мотивационные методы

• Открытые инновационные платформы

• Инициативы межведомственного сотрудничества

Организационная культура и методы сотрудничества

• Показатели эффективности инноваций

• Системы регулярной обратной связи и обзора

Механизмы мониторинга и обратной связи

 

 Авторская класси-

фикация методов развития инноваци-

онной активности персонала. 

Учитывая, что инновации пред-

ставляют собой сложное взаимодей-

ствие навыков, мотивации, организа-

ционной культуры и непрерывной 

оценки, в данной статье автором пред-

лагается структурированная класси-

фикация методов развития инноваци-

онной активности персонала (рис. 1).  

Классификация разделена на че-

тыре основные области: методы раз-

вития навыков, методы мотивации, 

организационная культура и методы 

сотрудничества, а также механизмы 

мониторинга и обратной связи. Каж-

дая группа нацелена на конкретный 

аспект инновационной активности, 

предлагая компаниям комплексную 

основу для систематического подхода 

к развитию персонала в этом контек-

сте. 

Развитие навыков включает в 

себя ряд мероприятий, направленных 

на улучшение способностей, навыков 

и компетенций сотрудников, тем са-

мым, повышая их производительность 

и вклад в достижение целей организа-

ции. В контексте развития инноваци-

онной деятельности улучшение навы-

ков направлено на оснащение персо-

нала необходимыми техническими и 

«мягкими» навыками, которые могут 

стимулировать творчество, решение 

проблем и, в конечном итоге, иннова-

ции. 

Программы технического обу-

чения повышают специализированные 

навыки сотрудников, такие как владе-

ние конкретными инструментами, 

имеющими важное значение для ин-

новаций. Например, компания-



ГУМАНИТАРНЫЕ, СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИЕ И ОБЩЕСТВЕННЫЕ НАУКИ 

/ HUMANITIES, SOCIAL-ECONOMIC AND SOCIAL SCIENCES. 2023. №10  (октябрь) 

экономические науки 

 

_____________________________ 

 
© Мамыкин А.В., 2023 

разработчик программного обеспече-

ния может предлагать семинары по 

программированию, чтобы держать 

инженеров в курсе событий и развития 

отрасли. Обучение «мягким» навыкам, 

с другой стороны, фокусируется на 

развитии межличностных и когнитив-

ных способностей, часто с помощью та-

ких методов, как семинары и ролевые иг-

ры. Эти программы направлены на фор-

мирование мышления, рассматривающе-

го проблемы как возможности для инно-

ваций. 

Мотивационные методы направле-

ны на стимулирование внутреннего 

стремления сотрудников к участию в ин-

новационной активности. Они действуют 

как катализаторы, которые побуждают 

персонал делиться своими идеями, идти 

на продуманный риск и участвовать в ор-

ганизационных инновационных инициа-

тивах. Эти методы в целом подразделя-

ются на финансовые стимулы и нефинан-

совые стимулы, каждый из которых по-

разному мотивирует сотрудников. 

Финансовые стимулы, такие как 

бонусы или опционы на акции, предла-

гают прямое денежное вознаграждение за 

инновации, часто повышая вовлечен-

ность сотрудников. Например, техноло-

гическая фирма может премировать ин-

женеров за революционный продукт. Не-

финансовые стимулы, такие как про-

граммы признания или карьерного роста, 

обеспечивают более целостную мотива-

цию. Руководящая роль в проекте может 

мотивировать сотрудников творчески 

вносить вклад в организационные инно-

вации. 

Организационная культура и мето-

ды сотрудничества нацелены на создание 

более широкой среды, в которой работа-

ют сотрудники, которая способствует 

инновациям. Учитывая, что инновации — 

это не только индивидуальное усилие, но 

и часто коллективное предприятие, эф-

фективность инновационной активности 

повышается, когда ей способствуют бла-

гоприятная организационная культура и 

возможности сотрудничества. Эта кате-

гория включает в себя два основных ме-

тода: платформы открытых инноваций и 

инициативы межведомственного сотруд-

ничества. 

Платформы открытых инноваций 

— это пространство, где сотрудники мо-

гут обмениваться идеями и сотрудничать, 

разрушая ведомственные барьеры [5]. 

Например, фармацевтическая компания 

может иметь онлайн-платформу для 

междисциплинарных дискуссий по 

улучшению лекарств. Инициативы меж-

ведомственного сотрудничества более 

структурированы и включают в себя 

междисциплинарные команды, сосредо-

точенные на конкретных проектах. 

Например, фирма по производству по-

требительских товаров может сформиро-

вать рабочую группу из различных отде-

лов для разработки линейки экологиче-

ски чистой продукции. 

Механизмы мониторинга и об-

ратной связи служат оценочными 

компонентами инновационного ланд-

шафта организации. Эти методы 

предназначены для измерения, оценки 

и повышения инновационной актив-

ности персонала, тем самым предо-

ставляя как организации, так и ее со-

трудникам критическое понимание 

эффективности их инновационных 

усилий. Двумя ключевыми методами в 

этой области являются показатели эф-

фективности инноваций и системы ре-

гулярной обратной связи и анализа. 

В показателях эффективности 

инноваций используются конкретные 

показатели, такие как количество но-

вых идей или финансовая отдача, для 
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количественной оценки инноваций. 

Например, технологическая фирма 

может измерять скорость циклов раз-

работки продукта. Системы регуляр-

ной обратной связи и обзора обеспе-

чивают качественные оценки, такие 

как периодические обзоры или неофи-

циальные каналы обратной связи. Ор-

ганизация здравоохранения может 

проводить ежемесячные встречи для 

обсуждения хода инновационного 

проекта и обмена отзывами. 

Используя комбинации этих ме-

тодов, компании могут создать це-

лостную стратегию развития иннова-

ционной активности персонала. Каж-

дый метод имеет свой набор преиму-

ществ и недостатков, а их эффектив-

ность может варьироваться в зависи-

мости от организационного контекста, 

поэтому лицам, принимающим реше-

ния, крайне важно учитывать эти фак-

торы при выборе и внедрении этих 

методов. 

Заключение. 

Таким образом, можно сделать 

вывод о том, что инновации становят-

ся все более важными для конкурен-

тоспособности и роста компаний, вы-

ходя за рамки специализированных 

отделов исследований и разработок и 

охватывая персонал и процессы во 

всех организациях. Предложена клас-

сификация методов развития иннова-

ционной активности персонала и 

предложены конкретные инструмен-

ты, которые могут быть использованы 

компаниями. Целостная стратегия раз-

вития инновация, основанная на этих 

методах и адаптированная к организа-

ционному контексту, имеет важное 

значение для продвижения инноваций 

среди сотрудников. 
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