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В статье рассмотрена сущность инновационного поведения и инновационной готовности персонала; выяв-
лены внешние и внутренние факторы его формирования; показана его роль в развитии организации. Рас-
смотрены методики оценки инновационной готовности персонала Д. Хоукинса, К. Роджерса, А. Ю. Попо-
вой, А. А. Дубовой, проведен их сравнительный анализ. Предложена авторская методика оценки инноваци-
онной готовности персонала, включающая оценку сотрудником собственной роли в инновационных про-
цессах организации, состояния и проблем внедрения инноваций внутри организации, тенденций и проблем 
внедрения инноваций во внешней среде организации. Изложены результаты, полученные при оценке инно-
вационной готовности административно-управленческого персонала центральной районной больницы го-
рода Альметьевска Республики Татарстан. Значимым фактором является наличие реальной возможности 
вносить инновационные предложения (прямая связь), а также субъективная оценка руководства готовности 
населения к вводимым инновационным технологиям в медицинской организации (положительные отзывы и 
оценки работы медицинской организации со стороны населения способствуют формированию инноваци-
онного поведения персонала). Мы связываем значимость этих факторов с непосредственным участием ад-
министративно-управленческого персонала в решении задач государственной программы Российской Фе-
дерации «Развитие здравоохранения».   
Ключевые слова: инновации, модель инновационной готовности, персонал организации, инновационное по-
ведение. 
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The article investigates the essence of innovation behavior and innovation readiness of personnel, identifies internal 
and external factors of its shaping and shows its role in the organization development. It discusses methodology of 
estimating innovation readiness of personnel worked out by D. Howkins, K. Rogers, A. Yu. Popova, A. A. Dubova 
and conducts their comparative analysis. The authors put forward their own methodology of estimating innovation 
readiness, which includes employees’ assessment of their role in innovation processes in the organization, the 
situation and difficulties of introducing innovation inside the organization, trends and challenges of innovation 
introduction in the external environment. Results obtained during the estimation of innovation readiness of the 
administrative-managerial personnel of the Almetievsk central district hospital (the Republic of Tatarstan) are 
provided in the article. A serious factor is the availability of real possibility to put forward innovation proposals 
(direct communication) and a subjective assessment by top management of the population readiness to innovation 
technologies being introduced in the medical organization (positive responses and appraisals of the medical 
organization’s work on the part of the population can foster shaping of the innovation behavior of personnel). We 
explain the importance of these factors by the direct participation of the administrative-managerial personnel in 
attaining goals of the program of the Russian Federation ‘The Development of Public Health Service’. 
Keywords: innovation, model of innovation readiness, organization personnel, innovation behavior. 

 
Введение 

овременные организации осуществ-
ляют постоянный мониторинг каче-
ства человеческих ресурсов и про-

водят многомерную оценку его характери-
стик и факторов. Среди последних актуа-
лизируется инновационная составляющая С
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кадрового потенциала работников, кото-
рая ассоциируется с его способностью ге-
нерировать новые идеи, новые формы 
взаимодействия и в целом восприятия но-
вой информации и адекватных ответных 
действий на нее.  

Теоретические основы  
инновационного поведения  
персонала 
Положительное восприятие инноваций 

и готовность к их осуществлению работ-
никами организации формируют иннова-
ционный вектор общего развития самой 
организации. По заявлению П. Йонга и  
Д. Хартога, «…именно сотрудники органи-
зации могут помочь повысить качество 
деятельности своей компании за счет спо-
собности генерировать новые идеи и реа-
лизовывать их для того, чтобы произво-
дить более качественные продукты, пред-
лагать профессиональный сервис и улуч-
шать рабочий процесс» [7]. В. В. Пантелее-
ва и Т. П. Кнышина определяют иннова-
цию в качестве иерархизированной систе-
мы профессионально важных в инноваци-
онной деятельности свойств личности, 
представленных в таких подструктурах, 
как направленность, способность и опыт 
[3]. Инновационная готовность персонала 
организации зачастую обусловлена их за-
интересованностью в повышении эффек-
тивности своей деятельности. И здесь 
принципиально важным моментом стано-
вятся ожидания работниками какого-то 
позитивного результата от процесса разра-
ботки и внедрения инноваций. Ожидае-
мый эффект и результат инновационного 
поведения работника становятся главными 
мотиваторами в его действии или бездей-
ствии. Ф. Йуан и Р. Вудмен делают вывод о 
продуктивности инновационной готовно-
сти персонала с точки зрения ее распро-
странения на организацию: изменение од-
ного элемента в системе может кардиналь-
но поменять функционирование всей сис-
темы [10].  

Инновационная готовность персонала 
зависит от факторов внешней и внутренней 
среды: скорости распространения новых 

технологий, наличия и эффективности вы-
строенной взаимосвязи науки и образова-
ния, государственной политики финанси-
рования и налогообложения и т. д. Внут-
реннее воздействие включает эмоциональ-
ную, мотивационную, личностную и орга-
низационную готовность. По мнению  
В. Е. Клочко и Э. В. Галажинского, иннова-
ционность у работников инициативно воз-
никает при взаимодействии, как минимум, 
следующих трех факторов: возможности 
человека, среды, отвечающей этим воз-
можностям, и «…готовности человека реа-
лизовывать свои возможности здесь и те-
перь» [2]. Среди зарубежных ученых при 
определении инновационности персонала 
выдвигается приоритетность реализации 
его творческого потенциала, поэтому дан-
ному термину придается личностная и 
индивидуальная окраска [6; 9]. 

Обзор методик оценки  
инновационного потенциала  
персонала 
Среди существующих методик оценки 

инновационного потенциала персонала 
организаций наибольшую известность и 
популярность имеют методики Д. Хоукин-
са и К. Роджерса. По их мнению, иннова-
ционный потенциал персонала представ-
ляет собой совокупность знаний, навыков, 
способностей и личностных характеристик 
персонала, определяющих меру его готов-
ности к восприятию, внедрению и проду-
цированию инноваций, обеспечивающих 
эффективное функционирование органи-
зации в условиях инновационной деятель-
ности [5; 8]. В данной методике акцент де-
лается на качественной стороне оценки по 
причине ее значимости для инновацион-
ного развития организации. При количе-
ственной оценке зачастую используются 
следующие данные: численность вовле-
ченного в инновационную деятельность 
персонала, результаты новаторской дея-
тельности (количество и стоимость инно-
вационных разработок), временные харак-
теристики инновационной деятельности. 
Методика К. Роджерса позволяет выделить 
категории сотрудников в зависимости от 
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уровня их инновационного потенциала [8]. 
Методика оценки кадрового инновацион-
ного потенциала предприятий, предло-
женная А. Ю. Поповой [4], не учитывает 
такого показателя, как уровень материаль-
ной заинтересованности инноваторов в 
результатах труда. А. А. Дубова предлагает 
методику оценки и анализа уровня готов-
ности персонала организации к эффек-
тивной инновационной деятельности с 
учетом факторов социально-демографи-
ческого и образовательно-интеллектуаль-
ного потенциала работников [1]. При этом 
не учитываются факторы внутренней сре-
ды организации, влияющие на инноваци-
онное поведение персонала. 

 
Авторская методика оценки  
инновационной готовности  
персонала 
На инновационную готовность персо-

нала разнонаправленно действуют многие 
факторы. При этом любой сотрудник в ор-
ганизации в процессе реализации меро-
приятий по внедрению инноваций задает-
ся вопросами, насколько это ценно для не-
го как сотрудника, как это согласуется с 
затраченными усилиями.  

Введем следующие обозначения: 
ИУ – усилия сотрудника при внедрении 

инноваций; 
i – индекс сотрудника (например, со-

трудник 1, 2, 3 и т. д.); 
ЦУi – ценность участия во внедрении 

инноваций для самого сотрудника. 

Xi = 






.инноваций внедрении во  уучаствуенесотрудник  если

инноваций; внедрении воучаствует сотрудник  если

0,
1,

x
x  

Тогда наипростейшая модель для опи-
сания инновационного поведения персо-
нала будет иметь следующий вид: 

если ЦУi ≥ ИУ, то хi = 1. 
Следовательно, если усилия сотрудника 

при внедрении инноваций меньше или 
равны ценности участия во внедрении ин-
новаций для самого сотрудника, то он 
проявит готовность принимать участие во 
внедрении инноваций.  

Для оценки влияния факторов нами 
была разработана оригинальная анкета. 
Все 39 вопросов анкеты разделены на че-
тыре группы: 1) социально-демографи-
ческие данные; 2) место и роль сотрудника 
в инновационных процессах организации; 
3) состояние и проблемы внедрения инно-
ваций внутри организации; 4) оценка со-
трудником тенденций и проблем внедре-
ния инноваций во внешней среде органи-
зации. 

Ответы сотрудников следует закодиро-
вать как качественные переменные в соот-
ветствии со шкалой Харрингтона. Для 
проведения корреляционно-регрессион-
ного анализа рекомендуется использовать 
программу Statistica. Для оценки факторов 
готовности сотрудников участвовать во 
внедрении инноваций используется сле-
дующее уравнение: 

WPII = β · (xi) + ξ, 
где  WPII – готовность участвовать во 
внедрении инноваций;  

β · (xi) – матрица факторов инноваци-
онного поведения сотрудников;  

 ξ – компонента, отражающая влияние 
факторов, не учтенных в модели. 

Результаты и тестовые параметры моде-
ли инновационной готовности админист-
ративно-управленческого персонала цен-
тральной районной больницы города 
Альметьевска Республики Татарстан пред-
ставлены в таблице. 

 
Оценка факторов инновационной готовности персонала 

 

Фактор Коэффициент Стандартная 
ошибка 

t-статистика Р-значение (0,1) 

Const –0,0542297 0,0806952 –0,6720 0,5050 
Наличие возможности вносить иннова-
ционные предложения, x1  

0,688266 0,103640 6,641 3,48e-08 

Оценка готовности населения к иннова-
циям в медицинской организации, x2 

0,383694 0,122882 3,122 0,0031 

если сотрудник участвует во внедрении инноваций; 

если сотрудник не участвует во внедрении инноваций. 
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Модель является приемлемой, так как 
коэффициент детерминации равен 0,6715. 
По критерию Фишера модель является 
значимой. В построенной модели Р-значе-
ние составляет 4,97e-12, что свидетельству-
ет о качестве модели, так как вероятность 
ошибки составляет лишь 1%. Стандартная 
ошибка составляет 0,1097, что меньше ко-
эффициента регрессии (R2 = 0,4904). В ре-
зультате регрессионного анализа мы полу-
чили линейное уравнение, которое имеет 
следующий вид: 

WPII = – 0,0542 + 0,688 · х1 + 0,384 · х2. 
Наибольшее влияние на формирование 

инновационной готовности персонала 
оказывают наличие реальной возможности 
вносить инновационные предложения, а 
также оценка готовности населения к вво-

димым инновационным технологиям в 
медицинской организации. Такая ситуа-
ция объясняется участием данной катего-
рии сотрудников в реализации задач госу-
дарственной программы Российской Фе-
дерации «Развитие здравоохранения». 

Заключение 
Полученные результаты позволяют вы-

явить готовность персонала участвовать во 
внедрении инноваций в разрезе пола, воз-
раста, опыта и стажа работы, категорий 
персонала, уровня образования и др., а 
также оценить влияние рассмотренных 
выше факторов. Результатом анализа яв-
ляется выработка конкретных мероприя-
тий по формированию инновационной 
модели поведения персонала. 
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