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Аннотация 

Ни одна инновация не может осуществиться без участия сотрудников организации: их 

целенаправленной деятельности по генерации или поиску инновационных решений и 

технологий, разработке мероприятий по их внедрению и непосредственной реализации 

инноваций на отдельном рабочем месте. Инновации успешны только в том случае, если 

они приняты сотрудниками. Предполагается, что инновационный процесс состоит из 

изобретения идеи, ее принятия пользователями и реализации на конкретном рабочем 

месте. Генерация новых идей, их принятие и окончательное внедрение зависят как от 

индивидуальных характеристик работников, так и от параметров организационного 

процесса. Внедрение инноваций может потерпеть неудачу, если либо индивидуальные, 

либо организационные факторы несогласованны и противоречивы. В исследовании 

рассматривались такие личностные факторы, как ориентация на достижения, 

профессиональная активность, широта профессиональных навыков и универсальность. 

Организационные факторы включали участие в принятии решений, автономию, степень 

коммуникации и управленческой поддержки. Местом проведения исследования 

послужили 34 региональных офиса и отделений страховых компаний. Участниками были 

268 менеджеров среднего звена. Ввиду наличия связи между всеми исходными 

показателями был применен метод главных компонент, позволяющий учесть совместное 

влияние различных комбинаций факторов. Оценка тесноты связи между значениями 

главных компонент и этапами инновационного процесса проводилась при помощи 

линейных коэффициентов парных корреляций. Выявлено приоритетное влияние 

организационных мероприятий на процесс принятия работниками инноваций и 

равноценное влияние на инновационный процесс как личностных качеств, так и 

организационных мероприятий. Вероятность реализации инноваций в случае их принятия 

выше, чем без учета фактора принятия инноваций. 
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Введение 

Непрерывные инновации являются жизненно важным фактором как для конкурентного 

преимущества, так и для долгосрочного успеха организаций. Без инноваций организациям не 

удается создать условия, необходимые для устойчивого роста. Основой многих нововведений в 

организациях являются сотрудники, которые разрабатывают и внедряют новые технологии и 

бизнес-идеи на своих рабочих местах. 

Инновации сотрудников подразумевают, что персонал активно участвует в инновационном 

процессе. Сотрудники намеренно создают, внедряют и применяют новые идеи, процессы, 

продукты или услуги в рамках своей рабочей роли, группы или организации. Инновации 

сотрудников являются критически важным элементом в процессе организационных инноваций, 

так как инновационные возможности организаций вытекают из инновационных возможностей 

их сотрудников. Инновационный потенциал организации заключается в ее сотрудниках, 

которые создают, продвигают и вдыхают жизнь в инновационную культуру организации. 

Человеческие ресурсы в организации – это самый важный компонент формулы успеха 

инноваций. 

Сотрудники могут помочь своим организациям в постепенном улучшении характеристик 

существующего процесса, продуктов и услуг, чтобы поддерживать или увеличивать долю 

рынка, или разрабатывать принципиально новые товары, услуги или их характеристики для 

создания новых рынков. Небольшие изменения в технологии, процессе производства, 

административных процедурах и т. д. представляют собой дополнительные инновации. 

Радикальные инновации имеют тенденцию заменять существующие идеи, продукты, услуги или 

процессы, создавать новую бизнес-модель [Валинурова, Казакова, Кузьминых, Мазур, 2013; 

Жданкин, 2017].  

Типичным примером радикальных инноваций является выпуск на рынок iPhone от Apple, 

который трансформировал мобильный телефон в смартфон, объединив традиционный 

мобильный телефон, подключение к Интернету и персональный компьютер в одном устройстве. 

Это новшество создало новые потребности и новый рынок, установило новые правила, 

изменило и революционизировало телекоммуникации.  

Радикальные инновации являются довольно сложными, несколько редкими и могут быть 

реализованы лишь несколькими сотрудниками на стратегических позициях в организации. 

Постепенные инновации относительно проще и находятся в пределах возможностей многих 

сотрудников. Способности сотрудников как к постепенным, так и к радикальным инновациям 

помогают их организациям расти и добиваться успеха на региональных и мировом рынках. 

Инновация как процесс обозначает цепочку взаимосвязанных действий, связанных с 
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рождением и воплощением новых идей и возможностей в реальность. Традиционно выделяются 

два этапа: творчество и внедрение инноваций или инновационный процесс [1; 3; 11; 13]. При 

этом принятие работниками инноваций и влияние этого фактора на успешность внедрения 

инноваций мало исследовано. 

Большинство авторов считают, что эти два этапа различаются и по отдельности относятся к 

разным видам деятельности. Творчество относится к генерации новых (то есть оригинальных, 

неожиданных) и полезных идей, продуктов или решений проблем [Алиев, 2018; Бородачев, 

2009; Милёхина, 2012; Арсеньев, Шелобаев, Давыдова, 2012]. Инновацией при этом считается 

первое внедрение и успешная реализация новых идей, их воплощение в жизнь [Осипов, 2012; 

Анисимов, Анисимов, Петров, Родионова, Сауренко, Тебекин, Тебекин, 2017]. 

Инновационную деятельность сотрудника можно рассматривать как последовательность 

действий, в которых участвуют сотрудники, чтобы генерировать и преобразовывать творческие 

идеи в конкретные и успешные организационные результаты. Творчество, возникающее в 

начале процесса, является предпосылкой и необходимой отправной точкой – но недостаточным 

условием – для появления инноваций. Никакие инновации невозможны без творческих 

процессов, которые отмечают начальную стадию процесса. Следовательно, без креативных 

идей, которые могли бы способствовать появлению и развитию инноваций, инновации являются 

двигателем без топлива. 

Хотя инновации могут создаваться и внедряться сотрудниками внутри организации, 

инновации также могут создаваться вне организации. Инновации включают идеи, которые были 

приняты и адаптированы другими организациями, но являются новыми для данной 

организации. Принятие происходит, когда сотрудники принимают и решают в полной мере 

использовать инновации, созданные вне их организации, в качестве наилучшего варианта 

действий.  

Ценность и успех инноваций проявляются в их окончательном внедрении. Инновации 

успешны только в том случае, если они приняты и интегрированы в организацию, а целевые 

пользователи демонстрируют приверженность их использованию с течением времени 

[Колесников, 2014, с. 86]. Поскольку большинство инноваций являются результатом 

«заимствования», а не «изобретения» принятие сотрудниками инноваций и новых знаний из 

внешних источников имеет решающее значение для инновационности и 

конкурентоспособности организаций. 

Способность сотрудников распознать потенциальную ценность внешних инноваций и 

новых знаний, конвертировать, осваивать и применять их для своего использования 

определяются поглощающей способностью [Верещагина, 2014, с. 63]. Исходя из поглощающей 

способности можно выделить несколько категорий «заемщиков».  

Новаторы и первопроходцы являются наиболее успешными новичками с высокой 

склонностью принимать и адаптировать инновации в соответствии с их потребностями.  

Раннее большинство и позднее большинство скептически относятся к инновациям и ждут, 

пока большинство использует инновации, прежде чем их принять. Это делает их менее 

успешными, поскольку они часто теряют преимущества раннего использования.  

Отстающие особенно подозрительны и принимают инновации только тогда, когда они 

необходимы.  

Новаторы и первопроходцы, которые лучше умеют оценивать инновации, быстрее 

распознают ценность инноваций и могут помочь своей организации воспользоваться 
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преимуществами первого и раннего внедрения инноваций, наиболее ценны в качестве 

сотрудников. 

Т.о. инновации сотрудников выходят за рамки простого развития и реализации инноваций. 

Инновации сотрудников включают в себя способность принимать, адаптировать и использовать 

существующие инновации. Поэтому любое исследование инновационного процесса 

сотрудников должно включать принятие инноваций. Инновации сотрудников охватывают 

генерацию идей для разработки новых процессов и принятия новых процессов или структур в 

организации. Т.о. инновационный процесс можно представить в виде трех этапов с принятием 

в качестве неотъемлемой фазы. Инновационный процесс состоит из изобретения идеи; ее 

распространением и принятием пользователями; ее тестированием и реализацией в конкретном 

продукте или организации. 

Двухэтапный инновационный процесс (генерация идеи и реализация идеи), установленный 

в литературе, считается нами недостаточным для объяснения инновационного процесса 

сотрудника. Данное исследование проведено в предположении о трех этапах инновационного 

процесса: генерация новой идеи, её принятие и внедрение новой идеи. Предполагается, что как 

творческий потенциал сотрудников, так и организационные мероприятия оказывают прямое 

влияние на принятие инноваций сотрудниками, а принятие инноваций сотрудниками оказывает 

прямое причинно-следственное влияние на окончательное внедрение инноваций (рис. 1). 

 

Рисунок 1 - Модель инновационного процесса сотрудника и влияющих факторов 

На инновации сотрудников оказывают влияние множество факторов. Инициатива по 

внедрению инноваций в организации может исходить от сотрудников и зависит от их 

личностных способностей, амбиций и мотиваций. Однако инициативе способствуют также 

внешние факторы, включающие тип работы, взаимоотношения в группе, а также 

организационные и стимулирующие факторы. То, как сотрудники воспринимают 

организационный процесс, влияет на их инновационное поведение. 

На разные этапы инноваций могут оказывать воздействие разные факторы. Личностные 

факторы могут более сильно проявляться на этапе генерации идей, а организационные – на этапе 

реализации идеи [Кочесокова, 2014, с. 308]. На этапе принятия важны как личностные, так и 

организационные факторы [Молодчик, 2015, с. 128]. Даже если руководство стремится 
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поощрять инновации путем предоставления необходимой организационной поддержки и 

создания условий для работы, окончательное решение о принятии инновации зависит от 

индивидуальных качеств работников. Некоторые люди могут принимать инновации с большей 

готовностью, чем другие. И наоборот, человек может быть готов принять инновации, однако 

администрация может не поощрять такое решение.  

Это означает, что принятие и окончательное внедрение инноваций зависит не только от 

индивидуальных характеристик работников, но и от параметров организационного процесса. 

Внедрение инноваций может потерпеть неудачу, если либо индивидуальные, либо 

организационные факторы несогласованны и противоречивы. Поэтому обе эти группы 

факторов одинаково важны для внедрения инноваций.  

Постановка задачи 

В проведенном исследовании рассматривались такие личностные факторы, как ориентация 

на достижения, профессиональная активность, широта профессиональных навыков и 

универсальность). Организационные факторы включают участие в принятии решений, 

автономию, степень коммуникации и управленческой поддержки. Предполагается, что: 

а) личностные характеристики сотрудников оказывают более сильное прямое причинно-

следственное влияние на творческий потенциал сотрудников, принятие и окончательное 

внедрение инноваций, чем организационные факторы. 

b) организационные факторы оказывают более сильное прямое причинно-следственное 

воздействие на инновации, чем личностные характеристики сотрудников. 

с) как личностные, так и организационные факторы оказывают сравнительно сильное 

прямое причинно-следственное влияние на творческий потенциал сотрудников, принятие и 

окончательное внедрение инноваций. 

Местом проведения исследования послужили региональные офисы и отделения страховых 

компаний. Будучи высококонкурентной отраслью со стремительным ростом инновационных 

форм взаимодействия с потребителями страховых услуг, где инновации сотрудников являются 

необходимым условием роста и выживания, отрасль страхования представляется подходящей 

для исследования. Инновации в такой отрасли зависят не столько от знаний, основанных на 

НИОКР, сколько от внутренних источников знаний сотрудников и менеджеров, особенно 

руководителей среднего звена, которые внедряют, облегчают, синтезируют и стимулируют 

инновационный процесс.  

Участниками были менеджеры среднего звена. Использовался типический случайный 

отбор, обеспечивающий сбор данных от 34 региональных офисов и отделений. В выборку 

вошли 268 человек, из них 196 мужчин (73,1%) и 72 женщины (26,9%). Возраст варьировался 

от 22 до 58 лет (средний х̅=31,4 года). Подавляющее большинство (234 чел или 87,3%) имеют 

высшее образование, 34 человека (12,7%) – среднее профессиональное образование. Опыт 

работы в страховом деле варьировался от 2 до 26 лет (средний х̅= 14,8 года). Участники 

заполняли анкеты в свободное время и высылали по электронной почте. 

Креативность и инновации сотрудников были измерены с помощью измененного опросника 

потенциальной мотивации трудовой деятельности [6, с. 354]. Элементы шкалы креативности 

включали такие пункты как «За прошедший год в какой степени вы: а) предложили новые 

способы выполнения своей работы или работы других людей, б) предоставили новые решения 
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проблем, выявленных на вашей работе или работе других людей, в) предложили новые методы 

повышения эффективности вашего рабочего подразделения».  

Примеры элементов шкалы инноваций включали в себя: «За прошедший год в какой степени 

вы реализовали: а) ваши предложения о новых способах выполнения вашей работы или работы 

других лиц, б) ваши решения проблем, выявленных в вашей работе или работе других лиц, в) 

ваши предложения о новых методах повышения эффективности работы вашего подразделения». 

Элементы шкалы принятия были структурированы таким образом, чтобы изучить степень, 

в которой работники одобряют и внедряют инновации в тех же областях работы, которые 

охватываются шкалами креативности и инноваций. Примеры элементов шкалы принятия 

включали в себя: «За прошедший год в какой степени вы приняли от других: а) новые способы 

выполнения вашей работы, б) новые решения проблем, выявленных в вашей работе, в) новые 

методы повышения эффективности работы вашего подразделения». 

Личностные шкалы включали в себя шкалы ориентации на достижения, профессиональной 

активности, широты профессиональных навыков и универсальности [Газизов, 2014, с. 78].  

Организационные факторы включали оценку участия в принятии решений, автономии, 

степени коммуникации и управленческой поддержки. 

Креативность, инновации и принятие инноваций оценивалась по 5-балльный шкале в 

диапазоне от 1 (полностью отсутствует) до 5 (в очень большой степени) или в диапазоне от 1 

(категорически не согласен) до 5 (полностью согласен). 

Результаты исследования  

Значения, стандартные отклонения и парные линейные коэффициенты корреляции всех 

переменных показаны в таблице 1.  

Таблица 1 – Описательная статистика, корреляции между всеми переменными 

  х1 х2 х3 х4 х5 

Креативность (х1) 1     
Принятие инноваций (х2) 0,44* 1    
Инновации (х3) 0,63* 0,41* 1   
Личностные качества (х4) 0,36* 0,42* 0,45* 1  
Организационные факторы (х5) 0,53* 0,59* 0,59* 0,34* 1 

Средняя 3,54 3,49 3,54 3,75 3,89 

Стандартное отклонение 0,79 1,11 1,07 0,94 1,04 
*p<0,01; n= 268 

 

Креативность сотрудников положительно влияет на инновации сотрудников (r = 0,63) и 

принятие ими инноваций (r = 0,44). Инновации сотрудников также положительно связаны с 

организационными факторами (r = 0,59). Организационные факторы оказывают более сильное 

положительное влияние на креативность (r = 0,53), чем личностные качества (r = 0,36). Также 

организационные факторы показывают более сильное положительное влияние на инновации 

сотрудников (r = 0,59) и принятие инноваций (r=0,59) по сравнению личностными качествами 

(г = 0,41 и r=0,42). 

Ввиду наличия связи между всеми исходными показателями был применен метод главных 

компонент [Бородачёв, 2009; Ниворожкина, 2008]. Построены главные компоненты и 

рассчитаны их значения для различных комбинаций факторов, а именно: 
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– личностные качества (х4) и креативность (х1);  

– организационные факторы (х5) и креативность (х1); 

– личностные качества (х4), креативность (х1) и принятие инноваций (х2); 

– организационные факторы (х5), креативность (х1) и принятие инноваций (х2); 

– личностные качества (х4), креативность (х1) и инновации (х3); 

– организационные факторы (х5), креативность (х1) и инновации (х3); 

– личностные качества (х4), организационные факторы (х5), креативность (х1) и принятие 

инноваций (х2); 

– личностные качества (х4), организационные факторы (х5), креативность (х1) и и инновации 

(х3). 

Для каждого сочетания факторов методом «каменистой осыпи» была выделена одна главная 

компонента, значения факторных нагрузок для которых представлено в таблице 2. 

Таблица 2 – Факторные нагрузки главных компонент сочетаний факторов инноваций 

 
х4+х1 х5+х1 

х4+х1+ 

+х3 

х5+х1+ 

+х3 

х1+х2+ 

+х4 

х1+х2+ 

+х5 

х1+х2+ 

+х4+х5 

х1+х3+ 

+х4+х5 

Креативность (х1) 0,826 0,873 0,834 0,847 0,774 0,787 0,764 0,816 

Принятие 

инноваций (х2) 
- - - - 0,805 0,823 0,811 - 

Инновации (х3) - - 0,874 0,876 - - - 0,868 

Личностные 

качества (х4) 
0,826 - 0,718 - 0,754 - 0,664 0,654 

Организационные 

факторы (х5) 
- 0,873 - 0,825 - 0,862 0,819 0,792 

Собственные 

значение 
1,364 1,526 1,975 2,166 1,817 2,040 2,351 2,473 

Доля в суммарной 

вариации 
0,682 0,763 0,658 0,722 0,606 0,680 0,588 0,618 

 

Если рассматривать главные компоненты, содержащие три фактора, то наиболее тесная 

связь прослеживается в группе организационные факторы, креативность и инновации 

(х5+х1+х3), для которой собственное значение составило 2,166, а полученная главная 

компонента объясняет 72,2% исходной вариации признаков. 

Теснота связи между группами факторов и принятием персоналом инноваций и собственно 

инновациями оценивалась на основе показателей тесноты линейной связи (линейного 

коэффициента корреляции).  

Оценивая тесноту связи между принятием инноваций и различными комбинациями 

факторов (таблица 3) можно сделать вывод о более существенном превышении воздействия 

главных компонентов, содержащих организационные факторы, по сравнению с главными 

компонентами, содержащими личностные качества (0,59 по сравнению с 0,521; 0,562 по 

сравнению с 0,519), что позволяет сделать вывод о приоритетном влиянии организационных 

мероприятий на процесс принятия работниками инноваций.  

Таблица 3 - Влияние групп факторов на принятие инноваций 

 х4+х1 х5+х1 х4+х1+х2 х5+х1+х2 х1+х2+х4+х5 
Принятие 

инноваций 

х4+х1 1,000 0,774 0,940 0,790 0,890 0,521 
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 х4+х1 х5+х1 х4+х1+х2 х5+х1+х2 х1+х2+х4+х5 
Принятие 

инноваций 

х5+х1 0,774 1,000 0,826 0,957 0,920 0,590 

х4+х1+х2 0,940 0,826 1,000 0,912 0,966 0,519 

х5+х1+х2 0,790 0,957 0,912 1,000 0,972 0,562 

х1+х2+х4+х5 0,890 0,920 0,966 0,972 1,000 0,587 

Принятие инноваций 0,521 0,590 0,519 0,562 0,587 1,000 

 

По данным матрицы парных коэффициентов корреляции (таблица 4) можно сделать вывод 

о незначительном превышении воздействия на инновации главных компонент, содержащих 

организационные факторы (х5), по сравнению с главными компонентами, содержащими 

личностные качества (х4). Однако это превышение является незначительным (0,7 по сравнению 

с 0,66 и 0,66 по сравнению с 0,64) и позволяет сделать вывод о равноценности для 

инновационного процесса как личностных качеств, так и организационных мероприятий.  

Таблица 4 – Влияние групп факторов на инновации 

 х4+х1 х5+х1 х1+х2+х4 х1+х2+х5 х1+х2+х5+х4 Инновации 

х4+х1 1,00 0,77 0,93 0,75 0,86 0,66 

х5+х1 0,77 1,00 0,80 -0,94 0,91 0,70 

х1+х2+х4 -0,93 -0,80 1,00 0,89 0,96 -0,64 

х1+х2+х5 -0,75 -0,94 0,89 1,00 0,97 -0,66 

х1+х2+х5+х4 -0,86 -0,91 0,96 0,97 1,00 -0,68 

Инновации 0,66 0,70 0,64 0,66 0,68 1,00 

 

Сравнивая коэффициенты корреляций между инновациями и главными компонентами 

содержащими и не содержащими фактор принятия инноваций сотрудниками (х3), можно 

увидеть, что значения коэффициентов корреляции в случае принятия инноваций выше, чем без 

его учета.  

Схематично влияние факторов и групп факторов на инновации и принятие инновации 

изображено на рис. 2. 

 

Рисунок 2 - Теснота связи между факторами инновационного процесса сотрудника 
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Заключение  

Для стимулирования инноваций и инновационных способностей сотрудников важны как 

личностные, так и организационные факторы. Наличие сотрудников с соответствующими 

личностными качествами будет способствовать успеху внедрения инноваций. 

Организационные мероприятия по внедрению и стимулированию инноваций оказывают равное 

и большее по силе воздействие, что позволяют усилить эффект личностного влияния и повысить 

инновационную активность и принятие инноваций на предприятиях. Также выявлено, что 

принятие работниками инноваций положительно влияет на успешность их внедрения. 

Исследование было проведено на основании опроса менеджеров среднего звена по виду 

деятельности оказание страховых услуг и не может быть обобщено вне контекста исследования. 

Однако оно может быть воспроизведено в других сферах деятельности, таких как финансы, 

связь и реклама, малые и средние предприятия и государственный сектор.  
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Abstract 

Not a single innovation can be realized without the participation of the organization’s 

employees: their purposeful activity in generating or searching for innovative solutions and 

technologies, developing measures for their implementation and direct implementation of 

innovations in a separate workplace. Innovation is successful only if it is accepted by employees. It 

is assumed that the innovation process consists of the invention of an idea, its acceptance by users 

and implementation at a specific workplace. The generation of new ideas, their adoption and final 

implementation depend both on the individual characteristics of the employees and on the 

parameters of the organizational process. Innovation may fail if either individual or organizational 

factors are inconsistent and contradictory. The study examined such personality factors as 

achievement orientation, professional activity, breadth of professional skills and universality. 

Organizational factors included participation in decision making, autonomy, degree of 

communication, and managerial support. The study was conducted in 34 regional offices and 

branches of insurance companies. The participants were 268 middle managers. In view of the 

presence of a connection between all the initial indicators, the principal component method was 

used, which allows one to take into account the combined effect of various combinations of factors. 

An assessment of the tightness of the relationship between the values of the main components and 

the stages of the innovation process was carried out using linear pair correlation coefficients. The 

priority influence of organizational measures on the process of adoption of innovations by 

employees and an equivalent effect on the innovation process of both personal qualities and 

organizational measures is revealed. The probability of the implementation of innovations in case 

of their adoption is higher than without taking into account the factor of adoption of innovations. 
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