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В настоящее время отмечается все возрастаю-
щая роль личности работника, утверждается 
новый взгляд на рабочую силу как на важней-

ший ресурс предприятия. Такие выводы делаются 
не случайно, ведь основная ценность работников 
заключается в наличии у них полезных знаний, 
навыков, опыта, который они применяют на конк-
ретном предприятии, если они мотивированы для 
этого. Таким образом, фактически, имеется в виду 
ценность человеческого капитала работников.

Вложения в человека всегда выгодны
Современная теория, анализирующая полезные 
навыки и качества человека, начинает отказывать-
ся от терминов «человеческие ресурсы» или «кад-
ровые ресурсы», постепенно переводя их в кате-
горию «капитал». Теория человеческого капитала 
хорошо зарекомендовала себя во второй полови-
не ХХ века и постепенно набирает обороты и в 
нашей стране.
Под человеческим капиталом предприятия понима-
ются имеющиеся в наличие у работников полезные 
знания, навыки, уровень их образования, способ-
ность к обмену опытом и коммуникации. Категория 
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«капитал» применяется в том смысле, что все это 
приносит предприятию доход. Вложение средств 
в персонал и его развитие становятся не затрата-
ми, а инвестициями в человеческий капитал. Они 
используются с целью повышения качества труда 
работников, повышения его производительнос-
ти, формирования способности к генерированию 
инновационных и творческих идей. Все это, несом-
ненно, при грамотном подходе, принесет предпри-
ятию дополнительный доход, который зачастую 
будет превосходить те инвестиции, которые были 
вложены.
Современная экономическая ситуация диктует пред-
приятиям условия необходимости инновационных 
преобразований, без чего немыслим прогресс и эко-
номическое благополучие как предприятия, так и 
страны в целом [1]. Только непрерывное инноваци-
онное развитие позволит предприятию иметь дол-
госрочные конкурентные преимущества и получать 
стабильный доход. Ситуация, которая сложилась с 
инновационным развитием в нашей стране, может 
быть охарактеризована как непростая. Причем 
государство выделяет денежные средства, разра-
батываются проекты, но осваиваются эти средства 
неэффективно, проекты не приносят ожидаемой 
прибыли. Таким образом, дело не только в недостат-
ке финансовых средств у предприятий. Не хватает, 
по нашему мнению, главного ресурса любой иннова-
ционной деятельности – человеческого капитала.

Управление персоналом и инновации
Принимая во внимание ключевую роль именно 
человеческого капитала для эффективного иннова-
ционного развития, необходимо скорректировать 
систему управления персоналом, учитывая особен-
ности работы предприятия в условиях инновацион-
ных преобразований и возможности максимально 
полного использования персоналом своего челове-
ческого капитала.
Структура такой системы управления приведена на 
рисунке 1.
Главное отличие данной системы управления от 
ранее используемых – введение процедуры диа-
гностики и оценки инновационной готовности 
персонала в структуру элементов, а также необходи-
мость стимулирования инновационной активности 
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персонала путем его развития и повышения полез-
ных навыков и опыта. В условиях инновационной 
деятельности указанные факторы приобретают 
особую актуальность.
Рассмотрим предложенную систему управления 
человеческим капиталом более подробно.
Кадровое планирование имеет своей основной фун-
кцией определение в данный момент и в перспекти-
ве потребности в кадрах по количеству и качеству 
их человеческого капитала, т.е. наличию необходи-
мых базовых, специальных, технических знаний 
и навыков, а также мотивации к работе. Обычным 
источником кадров является рынок труда, но надо 
отметить, что человеческий капитал, обладающий 
инновационными качествами, найти на рынке труда 
не так просто. Это уникальные специалисты, их 
поиск необходимо осуществлять по аналогичным 
или смежным отраслям и привлекать их внимание 
различными мотивационными мероприятиями.
Подсистема развития персонала и инвестирования 
в человеческий капитал должна обеспечить при-
обретение сотрудником навыков и знаний, необ-
ходимых для повышения его профессиональной 
квалификации и эффективности его работы, что 
особенно актуально в условиях инновационных 
преобразований.

Рис. 1. Структура системы управления человеческим капиталом предприятия 
в условиях инновационного развития
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С учетом структуры человеческого капитала инвес-
тирование в человеческий капитал влияет на спе-
циальные навыки, а также повышает мотивацию 
персонала к их использованию, поскольку персонал 
предприятия чувствует внимание и заботу руководс-
тва, т.е. оплата повышения квалификации выступает 
как мотивационный фактор, формируя внутренние 
стимулы персонала к использованию своего чело-
веческого капитала на предприятии. Кроме того, 
инвестиции в образование, повышение квалифи-
кации, стажировки ведут к накоплению знаний и 
опыта, позволяющих обеспечивать способности 
генерировать инновационные идеи и оценивать 
инновационные проекты, что приведет к стимули-
рованию инновационной активности персонала и 
всего предприятия в целом.
Данный элемент системы управления человеческим 
капиталом является наиболее важным и наиболее 
затратным, особенно если речь идет об освоении 
новой технологии. По мнению зарубежных иссле-
дователей, квалификация персонала морально 
устаревает в течение 10 лет, отсюда вытекает недо-
использование технологических возможностей 
оборудования из-за недостаточно эффективной 
подготовки персонала [2].

Мотивация и инновационная готовность
Кроме мотивации персонала в виде обучения и пере-
подготовки для эффективного использования его 
человеческого капитала в условиях инновационных 
преобразований необходимо применять и другие 
мотивационные подходы. В первую очередь, речь 
идет об оплате труда. Высококвалифицированный 
специалист должен получать соответствующую 
заработную плату, каковая снижает вероятность 
потери предприятием его ценного человеческого 
капитала.
К материальным методам мотивации можно также 
отнести различные премиальные выплаты и денеж-
ные вознаграждения. К нематериальным методам 
мотивации относят различные неденежные пре-
мии, признание в коллективе, учет мнения и идей 
высококвалифицированных специалистов и т.д. 
Важно ценить качества человека и не давать ему 
«застаиваться» на одной должности, ротация кадров 
должна быть справедливой и заслуженной. Это явля-
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ется сильным мотивационным моментом в работе. 
Консерватизм в организационной структуре, отсутс-
твие движения и «свежей мысли» в руководящем 
сообществе приводят к снижению инновационной 
активности и немотивированности персонала при-
менять свои знания и навыки на благо предприятия, 
поскольку формируется устойчивое мнение, что ни 
к чему хорошему это не приведет, пользы новатору 
не будет никакой.
В условиях инновационных преобразований, осо-
бенно технологического переоснащения произ-
водства, важным моментом становится своевре-
менная оценка так называемой «инновационной 
готовности» персонала с позиций теории челове-
ческого капитала.
Понятие инновационной готовности встречается в 
работах, посвященных инновационному развитию 
предприятий, но в рамках нашей работы мы конк-
ретизируем данное понятие именно с позиций тео-
рии человеческого капитала, поскольку мы обосно-
вали его роль в инновационных преобразованиях, и 
именно он представляет собой те полезные знания, 
навыки и качества персонала, которые необходимы 
для успешного освоении и внедрения инноваций.
Инновационная готовность в классическом пони-
мании показывает готовность персонала принять 
инновацию и способность с ней работать [3]. С 
позиций теории человеческого капитала под инно-
вационной готовностью мы будем понимать имен-
но наличие необходимых базовых, технических и 
специальных знаний, необходимых для внедрения 
и эффективного применения инновационной тех-
нологии.
Таким образом, под инновационной готовностью 
понимается мера готовности персонала исполь-
зовать свои человеческие ресурсы (капитал) для 
реализации комплекса задач, обеспечивающих 
функционирование предприятия в условиях инно-
вационной деятельности, а также способность 
выполнять инновационные преобразования. В 
более узком смысле – это готовность персонала 
использовать свой человеческий капитал для реали-
зации инновационных проектов и программ инно-
вационной деятельности.
Особую роль инновационная готовность играет 
именно при технологическом инновационном пре-
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образовании. Внедрение в производство дорогосто-
ящего инновационного оборудования подразуме-
вает его дальнейшее эффективное использование, 
повышение производительности, снижение травма-
тизма, трудозатрат и т.д. Если готовность персонала 
не соответствует такому инновационному техноло-
гическому оснащению, это может привести к серь-
езным убыткам, увеличению срока окупаемости и 
прочим негативным последствиям.
Проводя анализ различных факторов с точки зре-
ния их влияния на инновационную готовность 
персонала предприятия, можно сделать следующие 
выводы: существуют факторы, оказывающие поло-
жительное влияние, а также те, которые сдерживают 
формирование готовности персонала к инноваци-
ям, а значит, негативно влияющие и на инновацион-
ную активность предприятия. Они нами классифи-
цированы и приведены на рисунке 2.
Остановимся чуть подробнее на сдерживающих 
факторах. Как видно из рисунка 2, самым негатив-
ным фактором является недоверие руководства к 
идеям персонала. Это способно привести к тому, что 
персонал не будет раскрывать никаких своих идей 
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Рис. 2. Факторы, оказывающие влияние на готовность персонала 
к инновационным преобразованиям
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перед руководством. Важно внимательно выслуши-
вать все идеи, даже если они не нравятся и кажутся 
неэффективными. Второй момент, принятие идеи, 
но трудность ее согласования со всеми инстанци-
ями. Бюрократия в инновационной деятельности 
способна нанести существенный урон. Так же важно 
не критиковать идеи и тем более не вводить кара-
тельные санкции. Ну и существенным моментом 
является отсутствие изменений в судьбе инициатора 
инновации, это привет к его полному отстранению 
от предложения каких-либо идей в дальнейшем.

Вывод
Таким образом, система управления персоналом и 
его человеческим капиталом в условиях инноваци-
онных преобразований на предприятии должны 
быть дополнена обязательной процедурой кон-
троля и повышения инновационной готовности 
человеческого капитала. Ее своевременная оценка 
позволит повысить эффективность разработки и 
внедрения инноваций на предприятии, сократить 
сроки окупаемости [3]. Оценка может проводиться 
по тем параметрам, которые показаны на рисунке 2.
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