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ИННОВАЦИОННОГО РАЗВИТИЯ ОРГАНИЗАЦИИ  

Статья посвящена изучению вопроса развития персонала организации, 
который в современных условиях инновационной экономики выходит на 
первое место в сфере управления персоналом. Авторы работы рассмат-
ривают развитие специалистов организации как один из подпроцессов 
процесса развития инновационного потенциала организации. Исследова-
ние, проведенное на практическом примере, позволило выработать ин-
новационные предложения, способствующие переходу организации на но-
вый уровень управления процессом развития персонала и инновационно-
му развитию организации в целом. 
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Изменения характера и условий труда в условиях инновацион-
ной экономики способствовали изменениям во внутренней среде со-
временной организации (росту темпов изменений, перестройке кор-
поративного мира). На происходящие изменения повлияла и связь 
конкурентоустойчивости организации с качеством ее человеческого 
капитала, автоматизацией труда и инновационной деятельностью.  

Вышеописанные перемены привели к реформированию тре-
бований к профессиональным способностям персонала, к непре-
рывному развитию специалистов организации, что достаточно ем-
ко отражено в научной литературе [1, 4, 8, 9, 13]. 

По нашему мнению, непрерывное развитие специалистов орга-
низации, а также установление акцента на повышение их инноваци-
онного потенциала необходимо рассматривать, во-первых, как про-
цесс, ориентированный на формирование их высокой компетентно-
сти, отвечающий целям и задачам организации, с одной стороны, во-
вторых, как процесс, ориентированный на развитие профессиональ-
ного уровня персонала организации в целом, и, в-третьих, как созда-
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ние платформы инновационного развития основных атрибутов ор-
ганизации в обозримом будущем.  

В связи с этим основной задачей исследования стало формирова-
ние и использование методов развития инновационного потенциала 
специалистов и управленцев, а также продвижение профессиональ-
ного развития коллективов основных подразделений организации на 
примере ООО «Автомир», являющегося объектом данного исследова-
ния. Предмет исследования ― подпроцесс развития персонала как 
платформы для развития инновационного потенциала организации 
в целом. 

Развитие компетентности специалистов и их инновационного 
потенциала является одним из проявлений стремления организа-
ции постоянно увеличивать человеческий капитал, при этом рас-
сматривая этот атрибут как совокупность различных состояний 
элементов нескольких ключевых подпроцессов управления персо-
налом и его основных частей, представленных и реализуемых в ие-
рархической последовательности в рамках организации в целом [5]. 

Базой для проведения исследования выбрана организация 
ООО «Автомир» (зарегистрированная в г.о. Самара), основным ви-
дом деятельности которой является торговля автотранспортными 
средствами. К дополнительным видам деятельности данной орга-
низации относятся: хранение и складирование, торговля авто- де-
талями, узлами и принадлежностями; техническое обслуживание и 
ремонт автотранспортных средств.  

Персонал организации распределен по следующим категори-
ям (см. табл. 1). 

Таблица 1 
Состав и структура персонала ООО «Автомир» по категориям 

Категории 
персонала 

Численность 
Отклонения 

2017 г. 2018 г. 2019 г. 

чел. % чел. % чел. % 
2018/2017 2019/2018 
+\- % +/- % 

Руководители 10 17 10 17 10 16 - 100 - 100 
Специалисты 12 20 11 19 13 21 -1 92 2 118 
Рабочие 23 38 21 26 22 35 -2 91 1 105 
Служащие 1 2 1 1 1 2 - 100 - 100 
МОП 14 23 15 26 16 26 1 107 1 107 
ВСЕГО: 60 100 58 100 62 100 -2 97 4 107 

Основной стратегической целью ООО «Автомир» является про-
изводство и продажа безопасной продукции и выход организации по 
экономическим показателям на ведущие позиции в регионе. Харак-
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теристика основных атрибутов организации представлена в табли-
це 2. 

Таблица 2 
Характеристика организации ООО «Автомир» 

Вид 
Основной 

вход 
Ресурсы 

Основная 
преобразующая 

функция 

Типичный 
ожидаемый 

выход 
Общество 
с ограни-
ченной 
ответст-
венно-
стью  

Сырье для 
перера-
ботки, 
оборудо-
вание, но-
вые техно-
логии про-
изводства 

Бюджет организа-
ции, высоко ква-
лифицированные 
специалисты, вы-
сокотехнологич-
ное оборудование, 
технологические и 
энергетические 
ресурсы 

Производство и 
продажа безо-
пасной продук-
ции, использо-
вание высоко-
технологичного 
оборудования  

Получение 
прибыли, 
выход орга-
низации по 
показателям 
на ведущие 
позиции в 
регионе 

Объектом постоянного внимания со стороны руководства ор-
ганизации являются трудовые ресурсы. Как уже отмечалось выше, 
на этапе современных рыночных отношений инновационное раз-
витие персонала приобретает особое значение для инновационного 
развития организации в целом [6, 7]. Высокий уровень наукоемко-
сти, инвестиционный характер развития производства внесли кор-
рективы в требования к специалистам и управленцам, повысили 
значимость креативного отношения к своей деятельности. Поэтому 
основной задачей руководителей ООО «Автомир» становится фор-
мирование качественно подобранного трудового коллектива, ко-
манды партнеров и единомышленников, способных осознавать, 
понимать и реализовывать замыслы руководства, а также поддер-
живать философию и политику организации. 

В процессе исследования было выявлено, что руководители 
ООО «Автомир» отслеживают этапы развития организации и оце-
нивают, насколько принятый стиль руководства соответствует 
конкретному этапу. Развитие работников в организации выступает 
не как внешнее воздействие по отношению к стратегии и тактике 
деятельности организации, а как ключевое направление для дос-
тижения конкурентоспособности как специалистов и управленцев, 
так и организационного поведения в рамках регионального рынка. 
В то же время выявлены следующие проблемы в сфере управления 
персоналом организации: 

― отсутствие желания у сотрудника проявлять себя, как след-
ствие ― нежелание привносить в организацию новые идеи и пред-
ложения; 
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― отсутствие необходимого инновационного профессиональ-
ного потенциала, отрешенность от работы, нежелание развиваться 
в профессии; 

― низкий уровень информированности сотрудника о целях и 
задачах организации, участия в их достижении; 

― недостаточный уровень профессиональных компетенций 
специалистов и управленцев; 

― неспособность специалистов оперативно реагировать на 
внутренние изменения организации и эффективно выполнять но-
вые профессиональные функции. 

Причины возникновения проблем и ожидаемые последствия 
представлены в таблице 3. 

Таблица 3 
Проблемы, причины их возникновения и ожидаемые последствия 

Наименование 
проблем 

Причина  
возникновения 

Ожидаемые  
последствия 

Отсутствие мотивации  ― неправильно сформу-
лировано понимание про-
фессии 

― разочарование в даль-
нейшем развитии по про-
фессии 

Отсутствие критериев 
развития личности 

― отсутствие навыков 
применения потенциала 
специалистов в профессии 

― незавершенность логи-
чески построенных крите-
риев по эффективному 
развитию личности 

Неспособность / неже-
лание соответствующих 
должностных лиц пра-
вильно определить уро-
вень потенциала рос-та 
того или иного сотруд-
ника 

― недостаточный уровень 
менеджерского (управлен-
ческого) потенциала вы-
движенца; 
― неспособность сотруд-
ника эффективно выпол-
нять новые специфические 
профессиональные функ-
ции 

― просчет в получении 
квалифицированного спе-
циалиста; 
― продолжение поиска 
вакансии 

Потери за счет недовы-
пуска продукции 

― текучесть кадров ― поиск новых специали-
стов 

Потери за счет целесо-
образности обучения и 
переобучения новых 
работников 

― высокие затраты на пе-
реобучение новых работ-
ников взамен ушедших по 
причинам текучести 

― переобучение новых 
работников 

Потери, связанные с ор-
ганизацией работы по 
приему новых специа-
листов и увольнению 
работников по собст-
венному желанию 

― недостаточный уровень 
компетенций; 
― отсутствие перспектив 
в данной профессии; 
― сокращение штатов  

― затраты на увольне-
ние, поиск, привлечение и 
прием сотрудников 
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Анализ выявленных проблем в сфере управления персоналом 
в рамках ООО «Автомир» показал, что для эффективного инноваци-
онного развития исследуемой организации необходимо использо-
вание технологии управления, способствующих профессионально-
му развитию специалистов и управленцев организации [3]. 

В качестве эффективных технологий управления предлагаем 
использовать: 

― проведение комплексной оценки профессионализма специа-
листов и управленцев с целью выявления дефицита в квалификации 
и компетенциях, выработки планов индивидуального развития, по-
вышения качества человеческих ресурсов и их эффективности; 

― проведение регулярной оценки результатов развития от-
дельных параметров человеческого капитала согласно двум основ-
ным параметрам ― индексу качества и результативности деятель-
ности специалистов и управленцев, анализируемого исходя из его 
производительности и уровня вовлеченности в процессы, проте-
кающие в организации; 

― формирование кадрового резерва из молодых специалистов 
путем сотрудничества с ведущими вузами (регионального и все-
российского уровней), внедрение внутренних систем обучения и 
создание сильного бренда работодателя; 

― автоматизацию HR-процессов. 
Применение данных техник позволит качественно решать 

проблемы инновационного развития организации [10]. Необходи-
мо отметить, что предложенный набор техник можно расширить и 
к эффективным инструментам развития сотрудников ООО «Авто-
мир» отнести разработку корпоративного регламента, создание 
корпоративного портала и корпоративной социальной сети. 

Корпоративный регламент ― это документ, в котором пропи-
сываются правила поведения сотрудников на рабочем месте, нормы 
их взаимоотношений с коллегами, руководством и клиентами [12]. 

Корпоративный портал позволяет обеспечить оперативный, 
эффективный обмен информацией внутри организации, автомати-
зировать рабочие процессы. С точки зрения развития персонала ор-
ганизации корпоративный портал позволит решить несколько за-
дач:  

― поможет сотрудникам в адаптации,  
― даст возможность для самообучения, 
― поспособствует распространению корпоративной культуры,  
― облегчит HR-менеджерам процессы сбора и анализа сведе-

ний о сотрудниках. 
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Корпоративная социальная сеть предназначена прежде всего 
для делового общения, ориентирована на рядовых сотрудников, 
способствует эффективному решению их профессиональных задач, 
что значительно повышает ее посещаемость и результативность 
(становясь мощным инструментом управления человеческими ре-
сурсами в организации). С данной точки зрения корпоративная со-
циальная сеть: 

― повышает лояльность персонала к организации (сотрудни-
ки, активно участвующие в жизни организации, демонстрируют 
большую вовлеченность); 

― формирует корпоративную культуру и доносит ее принци-
пы до каждого члена коллектива; 

― стимулирует сотрудников к получению знаний и облегчает 
процесс обучения (за счет многообразия источников информации, 
быстрого доступа к ним, а также благодаря оперативной обратной 
связи с коллегами); 

― способствует командообразованию и эффективности груп-
повой работы; 

― помогает новым сотрудникам быстро адаптироваться к но-
вым реалиям и вызовам; 

― дает возможности для профессионального и личностного 
роста (например, в процессе совместного проектирования и вне-
дрения профессиональных задач); 

― предоставляет HR-менеджеру материал для планирования 
развития персонала, анализа деловых и личных качеств сотрудни-
ков, оценки психологического климата в организации. 

Успешное ведение бизнеса, устойчивость на рынке, инноваци-
онное развитие организации немыслимо без эффективной страте-
гии развития персонала организации. Совершенствование профес-
сионального уровня и личностных качеств сотрудников требует 
применения современных методологических инструментов и тех-
нологических средств [2, 11]. 

Так как ООО «Автомир» стремится сохранить свое конкурент-
ное преимущество и занять лидирующие позиции на рынке, орга-
низация нуждается в сотрудниках, владеющих современными зна-
ниями и технологиями и способных эффективно применить их на 
практике. 

В зависимости от моделей формирования системы компетен-
ций в организациях они могут развиваться распределенным по-
рядком или комбинироваться в рамках специальных комплексов 
компетенций, ориентированных на конкретные потребности орга-
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низации и требования, которые она предъявляет к определенным 
сотрудникам [14, 15]. 

Предложения по исследованию и развитию подпроцесса разви-
тия персонала представлены в таблице 4. 

 

Таблица 4 
Предложения по исследованию и развитию  

подпроцесса развития персонала 

Элемент 
подпроцесса 

Методы Ожидаемые  
результаты исследования реализация 

Качество 
Проверка зна-
ний сотрудника 

Тестирование. 
Беседа с настав-
ником 

Достижение задач 
адаптации. 
Выявление отклонения 

Методика 
деятельности 

Тестирование, 
собеседование 

Изучение навы-
ков. 
Измерение опыта 

Получение нового спе-
циалиста. 
Продолжение поиска 
кандидата 

Эффективность 

Заинтересован-
ность сотрудни-
ка в развитии. 
Собственная 
мотивация 

Желание про-
явить себя. 
Поиск подходов  
к достижению 
потенциала  
по профессии 

Повышение заработной 
платы. 
Повышение в должности 

Цели 

Своевременное 
выполнение  
задач и планов 

Метод выполне-
ния плана по раз-
витию креатив-
ных навыков 

Повышение интереса в 
развитии потенциала в 
должности 

Задачи 

Введение в про-
фессию 

Знакомство  
с коллективом  
и с должностной 
инструкцией 

Организационное соб-
рание с коллегами. 
Изучение специальной 
документации 

Методы оценки 

Уровень готов-
ности специали-
ста к должности 

Тесты. 
Задания. 
Практические  
работы 

Готовность к должно-
стным обязанностям. 
Освоение программы 
для новых сотрудников 

Способность к 
изменениям 

Адаптация в но-
вом окружении. 
Способность изу-
чения обновлен-
ных процедур 

Беседа с коллек-
тивом. 
Проведение  
тренингов. 
Изучение новых 
приходящих ин-
струкций 

Потенциально разви-
тый и уверенный со-
трудник 

Наличие 
подразделения 

Присутствие  
на учебных  
занятиях 

Специально обо-
рудованное по-
мещение. 
Использование 
методических  
пособий 

Креативный и смыш-
леный специалист 
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Окончание табл. 4 

Техника 

Проверка уме-
ния пользовать-
ся компьютером 
и программами 

Предоставление 
компьютера. 
Умение пользо-
ваться специаль-
ными програм-
мами 

Компетентность сотруд-
ника 

Рабочее 
место 

Комфорт  
сотрудника 

Укомплектованное 
рабочее место. 
Оснащение необ-
ходимыми пред-
метами для  
работы 

Продуктивная работа 
сотрудника 

Информация 
Осведомление 
необходимой 
информацией 

Обеспечение всей 
необходимой ин-
формацией 

Знание профессии и 
уверенность в себе 

Люди 

Взаимодействие 
между «стары-
ми» и новыми 
сотрудниками 

Помощь новым 
сотрудникам. 
«Старые» со-
трудники пред-
лагают свою по-
мощь новому 

Развитие коллектив-
ных навыков  

Атмосфера 

Взаимоотноше-
ния 

Участие в совеща-
ниях. 
Вовремя прихо-
дить на работу. 
Беседы на отвле-
ченные темы 

Рабочая атмосфера. 
Доверие к новому со-
труднику 

Инструменты 
работы 

Применение 
знаний и уме-
ний теории на 
практике 

Уверенная работа 
в программах. 
Взаимодействие  
с коллегами 

Выполнение рабочих 
планов 

Методы 
контроля 

Уровень компе-
тентности 

Беседы. 
Специальные  
задания 

Высокий уровень ком-
петенций 

В результате реализации предложений, представленных авто-
рами в таблице 4, в дальнейшем возможно в ООО «Автомир» сфор-
мировать систему процесса управления квалификацией специали-
стов, разработать программу развития специалистов, не только ра-
ботающих непосредственно в организации, но и новых сотрудников 
при их адаптации на конкретной должности. 

Формирование и поддержание данной программы поможет ос-
воить общие ценности организации, облегчить проведение операци-
онных и управленческих изменений, улучшить социально-психологи-
ческий климат в коллективе, снизить потребность в специалистах, 
снизить текучесть персонала в организации, повысить производи-
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тельность труда и качество работы, обеспечить инновационное раз-
витие организации. 

Таким образом, данные инновационные предложения позво-
ляют выйти на новый уровень развития специалистов и способст-
вуют качеству и эффективности хозяйственной деятельности орга-
низации. 
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