
Таким образом, анализ полученных результатов позволит скор
ректировать систему стимулирования и мотивации персонала орга

низаций, сделать ее более жизнеспособной и адекватной мотиваци
оннъ1м ожиданиям персонала, а также выводы, сделанные по 

результатам анкетирования, приведуr к nовышеюпо производи

тельности и эффективности труда как управленческого персонала 

на 7,5-11 %, так и иных категорий персонала на 10-15 %. 
Следует отметить, что анализ существующих систем мотивации 

персонала показал также необходимость совершенствования инст
рументов нематериальной мотивации, так как внедрение новых 

элементов мотивации будет способствовать организационной ло
яльности, преданности общему делу, ответствеmюсти и как следст
вие желаюпо работать с большей отдачей. В соответствии с этим 
необходимо: постоянно улучшать сферу профессиональной дея
тельности работника; расширить социальный пакет с учетом воз
можностей учреждения и предоставить выбор подходящих льгот 

для сотрудника; улучшить качество мероприятий по досугу персо

нала; дать возможность воплощать творческие начинания работни
ков, направленные на повышение эффективности труда; планиро
вать карьерный рост. 
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ОСОБЕННОСТИ ФОРМИРОВАНИЯ И РАЗВИТИЯ 
ИIШОВАЦИОIШОГО ПОТЕНЦИАЛА ПЕРСОНАЛА 

ОРГАНИЗАЦИЙ 

При формировании в Республике Беларусь современных рыноч
ных отношений существует проблема применения различных видов 
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инноваций, а также создания и развития эффективно функциони
рующей инновационной среды и механизма ее обеспечения. Следует 
отметить, что сущность инновационного потенциала персонала (да
лее - ИIП1) как инновационного актива организаций сконценrриро
вана в уникальных знаниях и компетенцИЯJ\ сотрудников и проявля

ется в моделях инновационного поведения, поддерживающего цели 

инновационного развития организаций. 

Целью исследования являются выявление особенностей форми
рования и развития ИПП организаций. 

Актуальность темы заключается в том, что переход организаций 
на инновационный путь развития обусловил необходимость оценки 

инновационного потенциала объектов, в том числе и персонала. 
Через развитие потенциала персонала происходит развитие органи
заций и ее подразделений, а также всех элементов производствен
но-хозяйственной системы. От состояния ИПП зависит выбор и 

реализация инновационной стратегии. 

Проведя анализ литературных источников можно сказать, что 
под инновационным потенциалом понимают все ресурсы предпри

ятия, которые можно использовать для инновационных процессов: 

материальные, финансовые, кадровые, информационные, органи
зационные и технические. ИПП связан со способностью работнц

ков вырабатывать и эффективно реализовывать свои и cтopomrne 
новые идеи. Поэтому инновационный потенциал предприятия надо 
рассматривать, как его готовность выполнить эти задачи, которые 

обеспечат достижение поставленных инновационных целей. Инно
вационные цели выступают в роли глобальной стратегии предпри

ятия как средство достижения: снижения затрат ресурсов, роста 

объема производства, получение сверхприбыли в долгосрочной 
перспективе и повышение конкурентоспособности [l]. 

Далее на рисунке представлена модель управления ИIПТ. Рас
смотрев модель управления ИПП, можно сделать вывод, что реаль

ным объектом управления ИПП является не набор тех или иных 
характериспrк персонала (навыков, квалификации) и организаци

онной среды, а инновационное поведение как результирующая 

способность организации формировать, эффективно задействовать 
и развивать потенциал персонала в целях ее инновационного раз

вития, поскольку именно система управления организации задает 

среду, в которой раскрывается или, напротив, закрепощается, креа

тивный, творческий потенциал ее сотрудников, являющийся, в ко

нечном итоге, основным источником инноваций . 
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Примечание - Источник : [2] . 

При разработке мех.ан.-изма формирования ИfШ организаций и 
1ыявлении сущности основных понятий установлены соотношения 

i взаимосвязи между слецующими категориями: человеческий ка

rnтал, инновационный потенциал предприятия, инновацишшый 

ютенциал человека, инновационная компетенция, инновационный 

ютенциал работников. 

На основании рассмо1рен:ных выше материалов можно сделать 

1ьrвод, чrо под ИIПI пони.мается интегральная и динамическая харак

rеристика личности, включающая открытость ДТIЯ нововведений, вы

:окую мотивацию к творче,жой деятельности, способность принимать 

iестандартные, нетрадиционные решения, готовность к изменениям 

jюрм поведения и деятельности, способность к саморазвигию. Таюке 

iеобходимо систематизировано подходить к исследоваюпо и форми

юванию ШIП организаций. Дпя этого выделим основные компонен-
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ты ИIЩ характеризующие: инrеллекгуальную rоrовность к иннова

ционной деятельности, мотивациошrые качества работника, коммуни

кативные качества работника, шmовационную акmвность работника, 

личн0С1НЪ1е качества работника-новатора. 
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