
                                                                                            Экономика, управление, право 

28 

граммы для ЭВМ [2], для разработки ко-

торой использовалась среда визуального 
программирования Borland C++ Builder. 

На рис. 2 представлена форма для вво-

да исходных данных и отображения ре-
зультатов расчета, а на рис. 3 – бланк-

заключение, включающий набор стан-

дартных фраз, ключевых слов и значений 

финансово-экономических показателей 

Так, по данным 2009 и 2010 гг. админист-
рация предприятия не привлекала для раз-
вития организации заемные средства. И ес-
ли в 2009 г. такое решение по результатам 

расчета можно считать оправданным, то в 
2010 г. кредитами необходимо было вос-
пользоваться, поскольку увеличились бы и 

эффект финансового рычага, и рентабель-
ность собственных средств предприятия. 
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Конкурентоспособность является одним из основных показателей, который дает представле-
ние о месте, занимаемом организацией во внешней (рыночной) среде. При этом в явном виде кон-

курентоспособностью управлять нельзя, но возможно оказывать на нее влияние через повышение 
инновационной активности персонала. Отсюда следует, что для повышения рентабельности сво-
ей деятельности организация должна управлять этой активностью, используя организационно-
экономические, финансовые и другие инструменты. Исследование выполнено при поддержке Ми-

нистерства образования и науки Российской Федерации, соглашение 14.B37.21.0457. 
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В современных условиях возможности 

личности производить знание начинают 
оценивать по-новому – как важнейший ин-

новационный ресурс в социальном, куль-
турном и экономическом развитии. По-
требность в творческих профессиональных 
кадрах в организациях может заключаться в 
следующем: 

– потребность в использовании инно-

вационных подходов к организации дея-
тельности, которые базируются на твор-

ческих процессах, для переработки про-

фессиональной информации; 

– личность нуждается в саморазвитии 

через творчество. 
На вопрос руководителям «Что делать, 

чтобы выжить в XXI веке?» часто слы-

шишь ответ, который дали и 500 главных 
исполнительных директоров Американ-

ской ассоциации менеджмента: «Поддер-

живать творческую активность и иннова-
ции». Однако лишь 6 % компаний счита-
ют, что делают это успешно [1]. Сегодня 
фирмы нередко испытывают потребность 
в инновациях. По этой причине лидеры 

начинают создавать системы и структуры, 
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располагающие к созданию и реализации 

новых идей. Для поддержания постоян-

ных изменений необходимо создать атмо-

сферу, способствующую творческой дея-

тельности. Творческая деятельность – это 

генерирование новых идей, обеспечи-

вающих повышение эффективности и 

производительности в организации. 

Творческие люди вносят идеи в совер-

шенствование продуктов или работы 

предприятия. Однако творчество – это, 

скорее, процесс, чем результат труда. Од-

на из важнейших задач лидера – в ориен-

тировании творческой энергии персонала 

на внедрение инноваций, способных 

принести значимую выгоду организации. 

Чтобы разобраться в феномене лидерст-

ва, проведем анализ научных подходов к 

рассмотрению лидерства. 

Модели ситуационного лидерства изу-

чают воздействие внешних переменных и 

дополняют друг друга в понимании фе-

номена лидерства. В разных моделях реа-

лизована попытка определить различные 

лидерские стили и обосновать с помощью 

ситуационных факторов эффективность 

их применения. В моделях по-разному 

определяется эффективность лидерства. 

Так, у Ф. Фидлера – это уровень выпол-

нения работы; П. Херши и К.X. Бланшар 

дополняют это также удовлетворенно-

стью работника. Т. Митчел и Р. Хаус оце-

нивают эффективность действий лидера 

с точки зрения увеличения мотивации 

подчиненных на ту линию поведения, 

которая ведет к цели или решению про-

блемы. Ф. Йетон, А. Яго и В. Врум рас-

сматривают общую эффективность и 

эффективность решения. По мнению 

специалистов, модель В. Врума – Ф. Йето-

на – А. Яго более полезна для выбора на 

практике соответствующего стиля по ру-

ководству группой. Модели Ф. Фидлера, 

П. Херши и К.X. Бланшара, Т. Митчела и 

Р. Хауса в большей степени пригодны для 

повышения индивидуального уровня вы-

полнения работы. 

В результате проведенного анализа бы-

ли выделены сильные и слабые стороны 

подходов к рассмотрению лидерства. Тео-

рия лидерских черт предоставляет ценную 

информацию о лидерстве. Несмотря на то, 

что единого мнения, какие же качества 

присущи лидеру, до сих пор не существует, 

не вызывает сомнения тот факт, что он 

должен обладать несколькими основными 

чертами, способными вызывать доверие 

последователей, поскольку от этого зависит 

степень его поддержки со стороны масс.  
Поведенческий подход к рассмотре-

нию лидерства фокусирует свое внима-

ние на том, что лидеры делают. При дан-

ном подходе считается, что лидеры  могут 

проявлять два типа поведения: внимание 

к работе либо внимание к людям. То, ка-

ким образом лидеры сочетают эти два ти-

па поведения применительно к влиянию 

на других, является центральным момен-

том в данном подходе.  

В ситуационных теориях лидерство 

оценивается применительно к различным 

ситуациям, в которых оказывается инди-

видуум. Данный подход весьма практи-

чен и удобен для использования. Прин-

ципы этого подхода могут быть использо-

ваны на разных уровнях в организации, 

для решения различного рода задач, в за-

висимости от складывающейся ситуации.  

Различные подходы к руководству до-

полняют друг друга, и ни одна теория не 

описывает «правильный» или «единст-

венный» способ, позволяющий стать или 

быть хорошим руководителем. Каждая из 
теорий останавливается на своих наборах 

вопросов, и только взятые вместе, они пе-

редают богатую картину того, что делает 

руководство эффективным и в итоге при-

водит организацию к повышению ее кон-

курентоспособности. 

Далее автор проводил анализ сущест-

вующих подходов к рассмотрению интел-

лектуального капитала персонала как 

главного инструмента управления для по-

вышения конкурентоспособности. Анализ 
показал, что чаще исследуется то, как на-

растает интеллектуальный капитал благо-

даря развитию навыков, умений и полу-

чению образования. Однако подчиненный 

с высоким интеллектом не обязательно 

будет приносить экономическую выгоду 

организации. Потому что для фирмы 

важно реальное проявление интеллекту-

альных способностей каждого подчинен-

ного, выражающееся в материальных или 

духовных улучшениях товара / услу-
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ги.Оценка интеллектуального потенциа-

ла в традиционной экономике труда 
осуществляется в соответствии с профес-
сиями, специализациями и квалифика-

циями работников. Но для учета влияния 

интеллекта на способность приносить до-

ход организации эту последовательность 
лучше дополнить оценкой творческих 

(созидательных) возможностей персонала. 

В настоящее время при оценке иннова-
ционных проектов организации руково-

дствуются методическими рекоменда-

циями по оценке эффективности инве-

стиционных проектов Министерства эко-

номики и финансов РФ от 21 июня 1999 г. 
При этом осуществление инновационных 

проектов требует значительно больших 

финансовых и временных затрат, а также 
креативных ресурсов, чем требуется для 

реализации инвестиционных проектов. 

Отсюда следует, что указанные рекомен-

дации не всегда соответствуют подходам 

к оценке инновационных программ. 

Анализ показал, что на сегодняшний 

день нет единой методики оценки инно-

вационной активности персонала. 
Понятие инновационной активности 

специалистов организации следует рас-
ширить и понимать не просто как отно-

шение предложенных ими инноваций ко 

всем сделанным работам, а как творче-
скую энергию производителей товара 
или услуги, выраженную в достижении 

ими диктуемых рыночным спросом при-

ращениях новизны, производимых в кон-

курентоспособное время (∆t).  

При этом повышение инновационной 

активности организации постоянно и 

оперативно должно реагировать не толь-

ко на уже возникшие потребности, но и 

создавать новые и совершенно новые, то 

есть инновационные, экономические това-

ры и услуги, неизвестные рынку.  

На рис. 1 представлена разработанная 

в рамках данной работы схема использо-

вания инновационной активности персо-

нала организации и других участников 
рынка в процессе формирования конку-

рентоспособности товара / услуги. 

Далее с учетом схемы использования 

инновационной активности персонала в 

процессе развития конкурентоспособно-

сти организации автором были разрабо-

таны методические предложения по со-

вершенствованию интеллектуального по-

тенциала предприятий, которые сводятся 

к развитию стиля лидерства руководите-
ля предприятия в зависимости от инно-

вационной активности персонала. 
1. При низком уровне инновационной 

активности персонала руководителю сле-
дует применять автократический стиль 
лидерства, которому присущи единолич-

ное принятие всех решений, а также сла-

бый интерес к работнику как личности. 

Руководитель управляет подчиненными в 
силу своей должностной власти, выте-
кающей из иерархической организации 

предприятия. Он ожидает от подчинен-

ных соответствующего повиновения. 

2. При среднем уровне инновационной 

активности персонала руководителю сле-
дует применять стиль участия. Способные 
к работе, но не желающие ее выполнять 
подчиненные нуждаются в партнерстве со 

стороны руководителя, чтобы быть более 
мотивированными на выполнение работы. 

Предоставляя таким людям возможность 
участвовать в принятии решений на своем 

уровне, руководитель использует данный 

стиль, чтобы вызвать у подчиненных же-
лание выполнять задание. 

3. При высоком уровне инновационной 

активности персонала руководителю сле-
дует применять делегирующий стиль ли-

дерства, который характеризуется стрем-

лением руководителя к выработке коллек-

тивных решений, интересом к неформаль-
ным, человеческим отношениям. Руково-

дитель совместно с сотрудниками согласо-

вывает цели организации и индивидуаль-
ные пожелания членов группы, распреде-
ляет работу. При оценке работников он 

руководствуется объективными, известны-

ми всем критериями, оказывает подчинен-

ным необходимую помощь, стремясь повы-

сить их возможности самостоятельно ре-
шать производственные задачи. 
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Такого руководителя отличают ровные 

отношения с подчиненными, что позволя-

ет последователям, способным и желаю-

щим работать, взять на себя максимум от-

ветственности за выполнение задания. 

Далее приводятся разработанные мето-

дические рекомендации по использованию 

инструментов оценки инновационной ак-

тивности персонала, которые учитывают 

креативные способности, влияющие на раз-
витие конкурентоспособности организации. 

Инновационная активность должна 

быть направлена на внесение инноваци-

онных изменений (∆N) основных харак-

теристик товаров и услуг, обеспечиваю-

щих конкурентоспособность организации 

(таблица 1). 

Таблица 1 
 

Основные характеристики товаров и услуг,  обеспечивающие их конкурентоспособность  
 

Инновационные характеристики 

товара услуг 

Экономичность  

Качество 

Цена  

Внешний вид 

Удобство  

Экологичность 

Ремонтопригодность изделия (товара) 
Удобство обслуживания изделия (товара) 
Издержки на обслуживание 
Качество сервисного обслуживания 
Время, требуемое на сервисное обслуживание  
Гарантия 
Месторасположение точки продаж 
Вежливость 

 

Автором определены инновационные 
характеристики конкурентоспособности 

товаров и услуг, для оценки которых было 

необходимо выбрать показатели инноваци-

онной активности персонала как основного 

ресурса, обеспечивающего инновационные 
изменения характеристик товара / услуги.  

Для этого было предложено при опре-

делении инновационной активности пер-

сонала организации использовать коэф-

фициент творческой энергии, разрабо-

танный О.Н. Мельниковым [2, с. 126]. В 

нашем исследовании будем его интер-

претировать как коэффициент иннова-

ционной активности сотрудника, он рас-
считывается по формуле: 

 

( )
. ( )

( )

п

ин акт п

кон п

∆N
К

∆t
= ,      (1) 

 

где ∆ N(п) – уровень инновационной спо-

собности сотрудников к внесению требуе-

мых (конкурентоспособных) изменений 

инновационного характера в товары или 

услуги, определяемые инновационным 

приращением свойств объекта разработки. 

(Nнов –  Nстар ); ∆ tкон(п)  – конкурентоспособное 

время создания и реализации инновации. 

При этом конкурентоспособные инно-

вационные изменения характеристики 

товара или услуги, предлагаемые рынку 

или диктуемые рынком (∆N), следует по-

нимать как разницу между новым состоя-

нием инновационной характеристики 

товара или услуги (Nнов) и «старым» со-

стоянием характеристики товара или ус-
луги до ее изменения (Nстар): 

 

∆N = Nнов – Nстар.                  (2) 
 

Проведенные исследования позволили 

разработать методические рекомендации 

по использованию предложенных инст-

рументов управления инновационной 

активностью, влияющих на повышение  

конкурентоспособности товаров и услуг 
организации. 

Часто количественное выражение тех-

нико-экономических задач затруднено по 

причине их качественной новизны и 

сложности, поэтому автор использовал 

экспертные методы. В работе были пред-

ложены карты экспертных оценок инно-

ваций, разрабатываемых в конкурентоспо-

собное время, позволяющие на практике 

оценивать уровень инновационной ак-

тивности персонала организаций (рис. 2). 
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А. Карта экспертных оценок уровня инноваций (∆N) 
 

Шкала 
дифференциации 

Обоснование интервала дифференциации 
(∆N) 

A1 4 
Принципиальные улучшения, ведущие к качественному изме-
нению товаров / услуг 

A2 3 

Значительные улучшения, ведущие к значимым преобразова-
ниям параметров товаров / услуг, обеспечивающим относи-

тельное постоянство параметров конкурентной устойчивости 

организации на рынке 

A3 2 

Средне значимые улучшения, приводящие к непринципиаль-
ным, средне значимым преобразованиям параметров товаров 
/ услуг, обеспечивающим среднюю конкурентную устойчи-

вость организации на рынке 

A4 1 
Малозначимые улучшения, не приводящие к каким-либо преоб-

разованиям параметров товаров / услуг, практически не ме-
няющим конкурентную устойчивость организации на рынке 

 

Б. Карта экспертных оценок конкурентоспособного времени (∆t) 
 

Шкала 
дифференциации 

Обоснование интервала дифференциации 
(∆t) 

B1 1 
Период, равный временной монополии на выпуск продукции, ко-

торую пока не выпускают потенциальные конкуренты  

B2 2 
Период, характеризующийся опережением во времени конкурен-

тов, вышедших на рынок с аналогичным продуктом 

B3 3 
Период, характеризующийся отставанием во времени от конку-

рентов, вышедших на рынок с аналогичным продуктом 

B4 4 
Безнадежное отставание во времени от конкурентов, вышедших 
на рынок с аналогичным продуктом 

 

Рис. 2. Примеры карт экспертных оценок, позволяющие определять 

уровень инновационной активности персонала организаций. 

 

Данная методика оценки позволяет ор-

ганизации: 

– оценивать в системе факторы, харак-

теризующие инновационную активность 
персонала, качественно и количественно;  

– выявлять влияние каждого фактора 
на конкурентоспособность организации 

через уровень инновационности разрабо-

танных товаров/услуг; 
– определять коэффициент творческой 

энергии, или инновационной активно-

сти, персонала как отношение оценок 

A/B (рис. 2). 

Разработанная методика сравнительной 

оценки инновационной активности персо-

нала и ее влияния на конкурентоспособ-

ность организации отличается от традици-

онных подходов к управлению инновация-
ми тем, что учитывает не только уровень 

самих инноваций, но и конкурентоспособ-

ное время, в которое должны быть созданы 

улучшенные товары / услуги, производство 
и выведение их на рынок. Далее автор ста-
вит себе задачу разработки модели управ-
ления конкурентоспособностью предпри-

ятий. 
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