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Аннотация. Статья посвящена изучению роли инновационного компонента человеческого капитала 

в мировом масштабе. В исследовании выделяется не только влияние профессиональных навыков, но и 

значимость материальных аспектов для стимулирования инновационной активности. Подчеркивается 

сложность измерения человеческого капитала из-за его многослойной природы. Автор акцентирует вни-

мание на важности глубоких знаний, обширного опыта, профессиональных навыков и активного участия 

для эффективного управления инновационными процессами. Рассматриваются различные методологи-

ческие и концептуальные подходы к оценке инновационного потенциала, уделяется особое внимание его 

структурным компонентам и детерминантам, которые определяют способность организации внедрять но-

вые продукты, технологии и решения. Подчеркивается важность адаптивности и гибкости в процессе 

управления инновациями, поскольку современная бизнес-среда характеризуется быстрыми изменени-

ями и неопределенностью. 
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Основные положения: 

♦ успешное управление инновациями требует не только технических знаний, но и умения стимули-

ровать креативность и управлять изменениями внутри организации; 

♦ инновационный потенциал подвержен влиянию множества факторов и может быть рассмотрен с 

различных аспектов с учетом их комплексной природы;  

♦ эффективное управление инновационным процессом требует наличия финансовых ресурсов и ин-

теллектуального капитала, а также неодномерного взгляда на функционирование организации. 
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Abstract. The article is devoted to the study of the role of the innovative component of human capital on 

a global scale. The study highlights not only the impact of professional skills, but also the importance of ma-

terial aspects for stimulating innovation activity. The complexity of measuring human capital is emphasized 

due to its multi-layered nature. The author focuses on the importance of deep knowledge, extensive experi-

ence, professional skills and active participation for effective management of innovation processes. Various 

methodological and conceptual approaches to the assessment of innovation potential are considered, special 

attention is paid to its structural components and determinants, which determine the ability of an organization 

to introduce new products, technologies and solutions. The importance of adaptability and flexibility in the 

process of innovation management is emphasized, since the modern business environment is characterized 

by rapid changes and uncertainty. 
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Highlights: 

♦ successful innovation management requires not only technical knowledge, but also the ability to stim-

ulate creativity and manage change within the organization; 

♦ innovative potential is influenced by many factors and can be considered from various aspects, taking 

into account their complex nature;  

♦ effective management of the innovation process requires the availability of financial resources and 

intellectual capital, as well as a multi-dimensional view of the functioning of the organization. 
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Введение 

Темы, связанные с инновациями или ин-

новационной деятельностью, прочно входят в 

область научных исследований и профессио-

нальных мероприятий, а также формируют 

стратегическую основу для развития многих 

стран, регионов и предприятий. На сегодняш-

ний день проблематика инноваций проникает 

во все сферы социальной и экономической 

жизни. Основной стимул этого интереса – 

неотъемлемое влияние инноваций на макро-

экономическую динамику. 

В контексте микроэкономики стремление 

к инновациям становится главным двигателем 

современного бизнеса. Внедрение новых 

идей и технологий приводит к существенному 

сокращению издержек производства, улучше-

нию качества продукции и услуг, а также рас-

ширению ассортимента. Кроме того, иннова-

ции способствуют более оперативному реаги-

рованию на изменяющиеся потребительские 

предпочтения, обеспечивая непрерывное удо-

влетворение клиентов. 

В российской экономике, особенно в 

начале XXI в., инновации в основном ассоции-

ровались с внедрением новых технологий и 

обновлением технической базы предприятий. 

Тем не менее в последние годы наблюдается 

резкое изменение тенденций, где инновации 

теперь в первую очередь связываются с инве-

стициями в нематериальные ресурсы, прежде 

всего в человеческий капитал. 

 

Методы 

В ходе проведения исследования были ис-

пользованы общепринятые методы изучения и 



77  

экономического университета. 2024. № 6 (236) 
 

анализа теоретической и практической инфор-

мации, индукции и дедукции, сбора и обра-

ботки, а также обобщения и формирования ре-

зультатов и выводов. В статье рассматрива-

ются внутренние и внешние факторы, оказы-

вающие влияние на формирование инноваци-

онного потенциала, особенно в контексте сек-

тора малого и среднего бизнеса. Особое вни-

мание уделяется компетенциям и мотивации 

сотрудников, а также необходимости систем-

ного подхода к управлению человеческим ка-

питалом внутри компании. Важное место в ста-

тье отводится роли руководства в создании 

подходящей среды, способствующей стимули-

рованию и поддержке инновационных иници-

атив сотрудников. Приводятся методы мотива-

ции персонала, разработка систем поощрения 

и управления талантами для привлечения и 

удержания квалифицированных специалистов. 

Автор предлагает ряд практических рекомен-

даций по совершенствованию управления че-

ловеческими ресурсами с целью повышения 

инновационной активности и конкурентоспо-

собности организации. 

 

Результаты 

Исследователи, включая как отечествен-

ных (Т.В. Александрова, Е.В. Шилова, Л.М. Пу-

тятина, Н.В. Арсеньева), так и зарубежных 

(A. Afuah, R.D. Archibald, S.C. Archibald), углуб-

ленно изучали роль человеческого капитала в 

процессах формирования и внедрения инно-

ваций. Необходимо отметить, что этот вопрос 

привлекал внимание как академического, так 

и практического сообщества, поскольку эф-

фективное управление предприятием в совре-

менном мире невозможно без глубоких зна-

ний, обширного опыта, высоких профессио-

нальных навыков и настоящего вовлечения 

всех участников процесса. Эта компетентность 

требуется не только от владельца бизнеса, но 

и, в первую очередь, от менеджеров и трудо-

вых коллективов, которые играют ключевую 

роль в осуществлении стратегических задач 

предприятия. 

Измерение человеческого капитала оста-

ется серьезным вызовом из-за его неосязае-

мой природы. Существует множество подходов 

к оценке человеческого капитала, каждый из 

которых имеет свои преимущества и ограни-

чения. Однако в макроэкономических иссле-

дованиях преобладает подход, связанный с об-

разованием. Это обусловлено тремя факто-

рами: признанием формального образования 

как ключевого источника человеческого капи-

тала, сильной взаимосвязью с другими мето-

дами его накопления и наличием сравнимых 

данных на мировом уровне. Мы придержива-

емся подхода, основанного на образовании, 

ввиду его всестороннего подхода к измерению 

и оценке человеческого капитала. 

Инновационный потенциал, являющийся 

важным стратегическим компонентом на раз-

личных уровнях – микро-, мезо- и макроуров-

нях – представляет собой совокупность ресур-

сов [1]. Данные подходы варьируются от кван-

тификации экономических показателей до 

анализа социокультурного контекста и оценки 

интеллектуального капитала.  

В классическом случае оценка инноваци-

онного потенциала предприятий в странах Ев-

ропы, а с 2019 г. и в России, осуществляется 

при помощи официальной методики Осло [2]. 

Толкования инновационного потенциала 

предприятия, так же как и концепции иннова-

ций, в литературе разнообразны: от узких, 

охватывающих ключевые элементы, до широ-

ких концепций, где он представляет собой 

лишь часть общей модели управления инно-

вациями. 

Труды R.D. Archibald и S.C. Archibald выде-

ляются своим узким подходом к определению 

инновационного потенциала предприятия. 

Согласно их точке зрения, инновационный по-

тенциал – это способность предприятия эф-

фективно внедрять новые продукты, техноло-

гии и решения с использованием организаци-

онных или маркетинговых методов. Авторы 

подчеркивают влияние внедрения на опера-

ционные процессы и рыночную стратегию с 

акцентом на необходимости успешного внед-

рения инноваций в рамках оргструктуры и 

маркетинга для достижения конкурентного 

преимущества. 

Инновационный потенциал состоит из 

компонентов (рис. 1), которые постоянно под-

вергаются влиянию как ближайшей, так и бо-

лее широкой среды организации [3].  

Финансовый потенциал – ключевой эле-

мент инновационного развития, играющий 
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роль катализатора инноваций, под которым 

понимаются доступные ресурсы и средства, 

необходимые для финансирования и развития 

инновационных идей, проектов и технологий в 

организациях или экономике в целом. 

Второй компонент инновационного потен-

циала предприятия – человеческий потенциал, 

который представляет собой, главным обра-

зом, количество сотрудников вместе со своей 

структурой и их компетенции (квалификация и 

навыки). 

Еще одним важным компонентом явля-

ется материальный потенциал, включающий 

физические ресурсы и объекты, необходимые 

для разработки и внедрения новых идей, тех-

нологий и проектов. 

Последний ключевой элемент инноваци-

онного потенциала предприятия – это знание, 

которое требует не только расширения техни-

ческих знаний, но и стратегического контроля 

за поступающей информацией с рынка. Эф-

фективный инновационный потенциал дости-

 

Рис. 1. Инновационный потенциал предприятия и его компоненты* 
 

* Составлено по: Archibald R.D., Archibald S.C. Leading and managing innovation: what every executive 

team must know about project, program and portfolio management. 2nd ed. CRC Press, 2016. 216 p. 

 

 

 

 

 

Рис. 2. Детерминанты инновационного потенциала предприятия* 
 

* Составлено по: Afuah A. Business model innovation: concepts, analysis and cases. Routledge, 2014. 

376 p. 
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гается только при грамотном сочетании этих 

элементов [4]. 

В узком смысле инновационный потен-

циал включает внутренний потенциал и внеш-

ние источники информации (рис. 2). 

Внутренний инновационный потенциал 

представляет собой синергию следующих эле-

ментов: 

♦ персонал (навыки и опыт сотрудников, 

их способность к сотрудничеству, творческому 

мышлению, новаторству и инициативе); 

♦ исследования, разработки и экспери-

менты; 

♦ технологии (информационные и произ-

водственные технологии, автоматизирован-

ные системы, цифровые платформы и т.д.). 

 

Обсуждение 

Т.В. Александрова и Е.В. Шилова представ-

ляют более разностороннюю концепцию инно-

вационного потенциала в своем исследова-

нии, сосредотачиваясь на детальном его ана-

лизе в секторе малого и среднего бизнеса 

(МСП). Способность МСП к инновациям неотъ-

емлемо связана с наличием определенных ре-

сурсов, которые необходимы для успешной 

разработки и внедрения новаторских идей. 

Этот инновационный потенциал охватывает 

широкий спектр факторов, начиная от квали-

фикации персонала и доступа к финансирова-

нию и заканчивая поддержкой со стороны 

внешних институтов и государственных орга-

нов. Следовательно, возникает необходимость 

создания стимулирующей среды, способствую-

щей росту инноваций, а также усилия по обес-

печению доступности необходимых ресурсов 

для малого и среднего бизнеса.  

Инновационный потенциал предприятий 

формируется не только за счет внутренних ре-

сурсов, но и под воздействием внешних факто-

ров, таких как макроэкономические условия и 

секторальная среда. Он также зависит от внут-

ренних условий, которые создаются различ-

ными компонентами функциональных сфер 

организации. Важно подчеркнуть, что эти вза-

имосвязи между внутренними и внешними 

факторами оказывают значительное влияние 

на способность предприятий к инновациям и 

их готовность к адаптации к изменяющимся 

условиям [5]. 

В академической сфере существует клас-

сификация внутренних детерминант иннова-

ционной активности: 

1. Прямое воздействие оказывают следу-

ющие факторы: 

♦ наличие квалифицированных специали-

стов и их способность к творческому мышле-

нию и инновационной деятельности; 

♦ уровень финансовой поддержки и до-

ступность инвестиций для исследований и раз-

работок; 

♦ организационная культура, способству-

ющая стимулированию и поддержке иннова-

ций; 

♦ эффективное управление инновацион-

ными процессами и ресурсами. 

2. Промежуточное воздействие включает 

следующие факторы: 

♦ степень интеграции внутренних процес-

сов и сотрудничество между различными отде-

лами и подразделениями компании; 

♦ гибкость и адаптивность бизнес-моде-

лей и стратегий компании к изменениям на 

рынке; 

♦ эффективность системы управления 

знаниями и обмена информацией внутри ор-

ганизации; 

♦ качество и доступность технической ин-

фраструктуры и информационных технологий 

для поддержки инновационных процессов. 

После выделения ключевых компонентов, 

которые формируют инновационный потен-

циал компаний, становится ясной важность бо-

лее детального анализа одного из них – чело-

веческого капитала. В современной научной 

литературе подчеркивается, что человеческий 

капитал включает в себя не только навыки и 

опыт персонала, но и их способность к творче-

ству и принятию нововведений [6]. Данный ас-

пект также связан с внутренней мотивацией и 

преданностью сотрудников, что имеет решаю-

щее значение для успешного внедрения и раз-

вития инноваций. 

Высокий уровень компетенций и экспер-

тизы сотрудников позволяет им эффективно 

анализировать окружающую среду компании 

на микро- и макроуровнях, что, в свою оче-

редь, способствует выявлению и использова-

нию новых возможностей для развития биз-

неса. Такой подход также помогает быстро и 
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гибко реагировать на изменения в отрасли и 

на рынке в целом. 

Успешное использование потенциала со-

трудников требует системного и целенаправ-

ленного подхода со стороны организации, 

включающего в себя как структурные меры, 

так и культурные изменения внутри компании, 

а именно: 

♦ создание атмосферы, где сотрудники 

чувствуют себя комфортно и уверенно в выра-

жении своих идей и мнений путем поощрения 

открытого общения, проведения обучающих 

сессий по развитию коммуникационных навы-

ков и установления отношений доверия между 

руководством и персоналом; 

♦ регулярную обратную связь и оценку ра-

боты сотрудников, которые помогают выявить 

и развивать их сильные стороны, определять 

области для улучшения, а также для удовлетво-

рения индивидуальных потребностей и амби-

ций сотрудников; 

♦ предоставление доступа к различным 

тренингам, семинарам и курсам, помогаю-

щим сотрудникам расширять свой набор 

навыков и знаний; 

♦ признание достижений и стимулирова-

ние мотивации сотрудников через систему по-

ощрений, установление четких карьерных пу-

тей и возможностей для продвижения; 

♦ установление менторских отношений в 

целях получения сотрудниками руководства и 

поддержки со стороны опытных коллег, что 

способствует их профессиональному и лич-

ностному развитию; 

♦ предоставление гибких моделей работы 

и рабочих условий, что позволяет сотрудникам 

более эффективно управлять своим временем 

и ресурсами, повышать производительность и 

креативность [6; 7]. 

Реализовывать концепции управления ин-

новационными процессами, ориентирован-

ные на человеческий потенциал, проще в не-

больших компаниях с небольшим количеством 

сотрудников, чем в крупных корпорациях. Тем 

не менее достаточно ограниченные финансо-

вые средства, отсутствие внутренних исследо-

вательских центров и адаптация к особенно-

стям организационной культуры представляют 

собой огромные препятствия, часто не имею-

щие решения для МСП.  

 

Заключение 

В наше время инновации претерпевают су-

щественные изменения в практически всех об-

ластях. В науке, политике и СМИ все чаще под-

черкивается необходимость формирования 

экономики, основанной на инновациях, внед-

рения передовых продуктов и услуг, примене-

ния передовых технологий, развития сотрудни-

чества в инновационной сфере, а также созда-

ния уникальных элементов инновационного по-

тенциала предприятия, направленных на фор-

мирование конкурентных преимуществ. 

К сожалению, многие представители ма-

лого бизнеса по-прежнему рассматривают ин-

новации как второстепенный аспект операци-

онной деятельности, а не как неотъемлемый 

компонент ежедневной практики.  

В качестве лидеров своих организаций 

они обязаны принять на себя роль проводника 

инноваций и, следовательно, стимулировать и 

поддерживать сотрудников в интеграции инно-

вационных решений, прежде всего тех, кото-

рые приносят реальную ценность компании.  

Грамотное и целенаправленное управле-

ние инновациями позволяет постоянно совер-

шенствовать продукцию, процессы, методы и 

процедуры, применяемые в организации. 
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