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Результаты анализа состояния и возможностей развития методологии 

исследования, оценки и управления эффективностью труда персонала в 

инновационном процессе представлены в первой части статьи [1]. 

Хорошо известно, что механистический, нормативный, затратный, 

административный, дисциплинарный, поведенческий, мотивационный, 

междисциплинарный (комплексный) подходы связаны с основными 

школами менеджмента. Каждый их этих подходов находит применение в 

современных комплексных инструментах оценки, стимулирования и 

мотивации труда персонала, но для решения задач настоящего 

исследования в первую очередь целесообразно использовать нормативный, 

поведенческий, мотивационный и междисциплинарный (комплексный) 
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подходы. 

В настоящее время в развитие поведенческого и мотивационного 

подходов прогрессируют такие направления исследований как 

гуманизация труда (как раздел современной организации труда, связанный 

истоками со школой научной организации труда Ф.У. Тейлора) и 

управление человеческими ресурсами организации [2, 4, 20 – 29]. 

Воспроизводственный подход традиционно рассматривается в аспек-

тах: воспроизводства труда как производственного ресурса; воспроизвод-

ства рабочей силы; воспроизводства человеческого, трудового, интеллек-

туального капитала и потенциала, научно-технического потенциала; оцен-

ки инновационного бизнеса и стоимости научного продукта [2, 23 – 27, 29 

– 53]. Последнее особенно важно для решения задач настоящего исследо-

вания, в том числе ценно то, что воспроизводственный подходы применен 

к оценке интеллектуальной собственности как результата процесса органи-

зации подготовки производства инноваций [53]. 

Воспроизводственный подход целесообразно сочетать с другими 

подходами, что расширяет возможности исследования и управления эф-

фективностью труда персонала в инновационном процессе.  

Инновационно-предпринимательский подход применительно к 

области оценки результатов и эффективности труда трактуется с 

позиций предпринимательства, описанного Й. Шумпетером [54]. Оценке 

подлежит трудовой вклад, который создает новые сочетания 

производственных ресурсов и находит свое выражение в инновационных 

технико-технологических решениях, инновационном товаре, а также 

инновационной организации производства, распределения и обмена. Он 

может проявляться через освоение новых рынков (товарных сегментов и 

территориальных приобретений предприятия, следовательно, должен 

отражать существенное для предприятия увеличение доли на рынке 

товаров, работ и услуг). Поэтому в многомерную оценку результатов и 
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эффективности труда персонала целесообразно включить составляющую, 

отражающую инновационно-предпринимательскую форму вклада труда 

работника (менеджера) или группы (команды, подразделения). 

Инновационно-предпринимательская составляющая может быть 

качественно выделена, количественно измерена и отождествлена с трудом 

конкретного работника, команды (группы), коллектива подразделения. 

Вместе с этим речь не может идти о любых улучшениях и незначительных 

рационализаторских предложениях с малозначимым (для предприятия) 

результатом, а лишь об инновациях и предпринимательских действиях, 

которые дают существенные результаты, создают значимые конкурентные 

преимущества, значимо повышают эффективность предприятия и его 

конкурентоспособность.  

Инновационно-предпринимательский подход должен найти свое 

место не только в системе показателей эффективности труда, но и в 

системе мотивации и стимулирования персонала. Это важно в 

современных условиях, когда успехи в бизнесе все в большей мере зависят 

от инновационной деятельности компании и ее работников, о чем пишут 

многие авторы, например П.Ф. Друкер [55 – 57]. 

Рационализаторский подход следует выделить как особый, который, 

с одной стороны, направлен на создание улучшающих инноваций, а с 

другой – определяет отношение к построению методик оценки особого 

результата труда, определения стимулирующего вознаграждения за этот 

труд и мотивирующих действий руководителей в отношении 

рационализаторов. Рационализаторский подход подчеркивает важность 

усилий работников, направленных на улучшение внутренних элементов и 

связей производственной системы, процессов производства, 

распределения, обмена, сервиса в эксплуатации и потреблении 

произведенных компанией товаров. Но отличительное условие 

применения рационализаторского подхода – низкий уровень новизны 
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создаваемых и осваиваемых инноваций. Инновации носят локальный 

характер, приносят разный (часто незначительный) экономический 

эффект, однако, общая масса улучшений и эффект могут быть 

значительными при хорошо организованной инновационной работе 

коллектива предприятия. Методология рационализации имеет 

практическое воплощение в методах и инструментах принятия 

инновационных решений [19], многие из которых могут быть 

заимствованы для пополнения арсенала инструментов повышения 

эффективности труда в инновационном процессе.  

Системный, факторный, процессный (функционально-процессный), 

структурный и кибернетический подходы взаимосвязаны. Их общая 

основа – системная методология, которая в настоящее время широко 

используются в разных областях знания, разными науками, что 

способствует их взаимному проникновению и комплексному 

использованию при решении проблем теории менеджмента и 

хозяйственной практики [2, 3, 6, 7, 9 – 12, 14 – 18, 58 – 88]. Известно 

использование модификаций системного подхода, например в форме 

системно-морфологического подхода и анализа [89]. Каждый из этих 

подходов уже применялся в управлении эффективностью труда персонала 

и может быть успешно использован при решении задач настоящего 

исследования. 

Оптимизационный подход широко используется в условиях 

применения вычислительной техники и экономико-математического 

моделирования, математических и статистических методов анализа. В 

форме конкретных методов его целесообразно использовать при 

проектировании инструментов повышения эффективности труда персонала 

в инновационном процессе. 

Ситуационный подход – один из основных в менеджменте. Он 

предусматривает реализацию общего процесса управления с учетом 
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специфики ситуации, поэтому общие приемы и инструменты менеджмента 

дополняются тем, которые приспособлены, адаптированы к 

специфическим условиям протекания общего процесса. Естественным 

является то, что специфику условий и сложившуюся ситуацию необходимо 

исследовать и приобрести знания о них, чтобы выбрать или разработать 

приемы и инструменты, эффективные в сложившихся условиях и 

ситуации. Сложность состоит в том, что ситуация изменчива, поэтому 

ситуационные приемы и инструмент подлежат корректировке вместе с 

изменением ситуации. Ситуационный подход давно применяется в 

менеджменте персонала. Как отмечает М.Х. Мескон, еще Мери Паркер 

Фоллетт в 1920-е годы писала о «законе ситуации» и том, что различные 

ситуации требуют различных типов знаний и человек, обладающий 

знаниями применительно только к одной ситуации, стремится быть в 

хорошо управляемых деловых организациях, при прочих равных условиях, 

калифом на час [90]. Достаточно давно разработаны методические 

инструменты анализа ситуаций и принятия решений, опубликованные 

разными авторами, например Ю.Ю. Екатеринославским [91]. 

В методологическую основу решения задач настоящего 

исследования ситуационный подход закладывается изначально, поскольку 

такие специфические условия существуют. Они касаются специфики и 

ситуаций, связанных с разными этапами инновационного процесса, 

который обладает некоторыми общими чертами, но в практической 

реализации многообразен и требует применения ситуационно подхода и 

рассмотрения набора возможных ситуаций, для которых разрабатываются 

эффективные инструменты менеджмента.  

Партисипативный подход непосредственно используется в менедж-

менте персонала, предусматривает предоставление работнику определен-

ного, ограниченного доступ к принятию решений по управлению предпри-

ятием в виде разнообразных форм самоуправления. Партисипативное 
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управление существует в формах участия работников в прибылях и соб-

ственности, в доходах и управлении [92 – 95].  

Элементы партисипативного управления присутствуют в организа-

ции и управлении трудом проектных команд, поэтому этот подход следует 

включить в методологическую базу настоящего исследования. 

Финансово-инвестиционный подход используется в оценках эффек-

тивности затрат, вложенных в персонал. Используются инструменты фи-

нансового анализа и оценки эффективности инвестиций. При этом чаще 

всего рассчитывают DPB, NPV, IRR и ряд других характеристик инвести-

ционного проекта. Инвестиционный и финансовый анализ неотделимы от 

экономического анализа, а также (отчасти) маркетингового и стратегиче-

ского анализа. При этом традиционно используются затратный, доходный 

и ценностный подходы. Известные инструменты экономического, финан-

сового и инвестиционного анализа могут успешно применяться при оценке 

эффективности труда персонала в инновационном проекте [3, 5, 7 – 10, 13 

– 15, 18, 82 – 85, 96 – 116].   

Балансовый подход в управлении персоналом и эффективностью 

труда применен в системе сбалансированных показателей [3, 117, 118], ко-

торая еще не нашла широкого распространения в оценке и управлении эф-

фективностью труда персонала в инновационном процессе, но может быть 

использована и перспективна, поскольку методические инструменты оцен-

ки разработаны и могут быть заимствованы при построении системы оце-

нок эффективности труда персонала на разных этапах инновационного 

процесса. 

Следует отметить, что не все авторы придерживаются позитивной 

позиции в отношении применимости системы сбалансированных показа-

телей для оценки персонала [119]. 

Балансовый подход в экономике применяется для исследования и 

достижения баланса интересов стейкхолдеров проекта [120], но в традици-
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онном варианте такого баланса в число стейкхолдеров не включаются 

группы персонала, участвующие в выполнении инновационного процесса, 

что выводит их интересы за рамки анализа и урегулирования. Поэтому 

предлагается включать группы персонала в круг стейкхолдеров и выпол-

нять анализ баланса интересов, чтобы достигать высокой надежности про-

екта и эффективности труда персонала в инновационном процессе. Эти ин-

тересы проявляются в отношении справедливой оплаты труда; возможно-

сти развития работников и расширенного воспроизводства интеллектуаль-

ного капитала; продажи прав на объекты интеллектуальной собственности. 

Последнее актуализирует задачу внедрения и широкого применения мето-

дических инструментов оценки стоимости результатов интеллектуального 

труда, в том числе научных и инновационных идей. Следует отметить, что 

такие инструменты известны и могут быть заимствованы при решении за-

дач настоящего исследования [121].  

Синергетический подход достаточно широко используется в 

менеджменте и теории управления экономическими системами и имеет 

отличную от прежних школ менеджмента методологическую основу [122 – 

125]. Для решения задач настоящего исследования синергетическую 

методологию целесообразно применять при организации самоуправляемых 

и в определенной степени самоорганизующихся проектных команд, 

находящихся на достаточно высоком уровне самостоятельности в 

управлении и принятии решений, (адекватно полученным правам и 

самостоятельности) ответственных за результаты инновационного 

процесса, сохраняющихся самостоятельность (права на самоорганизацию и 

самоуправление) достаточно долго и имеющих возможность саморазвития. 

В этом случае возможно проявление синергетических эффектов, 

особенностей синергетического управления и синергетической 

организации экономической системы, в том числе появления аттракторов, 

изменяющих типологию и топологию отношений и процессов при 
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создании нового знания и разработке инноваций. Следовательно, 

существует необходимость использования синергетической методологии 

при построении инструментов, повышающих эффективность труда в 

инновационном процессе, чтобы избежать возможных противоречий 

между ожидаемым и фактическим результатом действия таких 

инструментов. 

Стратегический подход широко используется в менеджменте персо-

нала, в том числе при формировании кадрового потенциала [2 – 4, 24, 126, 

127], однако, в оценке эффективности труда персонала до настоящего вре-

мени не применялся. За счет этого подхода целесообразно расширить ме-

тодологическую базу исследования, измерения и оценки результатов и эф-

фективности труда персонала в инновационном процессе, поскольку 

именно при создании инноваций может возникнуть стратегическая компо-

нента общей оценки творческого труда и ее следует научиться измерять, 

оценивать разными методами. Кроме того, целесообразно использовать в 

инструментах повышения эффективности труда персонала известные ин-

струменты стратегического анализа [128 – 130]. 

Перспективы использования стратегического подхода следует свя-

зывать с выделением особого результата индивидуального, группового 

(командного) и коллективного труда персонала в инновационном процес-

се. Такой результат проявляется в обеспечении стратегических перспектив 

предприятия, его будущих позиций на рынке товаров, работ и услуг или 

будущих технико-технологических, организационных, управленческих, 

маркетинговых и других преимуществ, оцениваемых качественно и коли-

чественно, в том числе снижением затрат материальных и нематериальных 

ресурсов, затрат труда. 

Глобалистический подход не используется в оценке результатов и 

эффективности труда персонала, в том числе в инновационном процессе. В 

традиционном толковании глобалистический подход порождается концеп-
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циями «постиндустриального общества» и «технологической эры», кото-

рые связывают технологический переворот с глубокими изменениями в 

производительных силах общества и жизни людей, с информацией эконо-

мики и общества, с универсализацией и глобализацией человеческого вза-

имодействия на базе средств массовой информации и коммуникаций. В 

глобальной экономике изменяется характер разделения труда и специали-

зации, формируются мобильные трудовые ресурсы человечества с общими 

социокультурными целостностями, иными возможностями для труда, в 

том числе творческого, инновационного, а также предпринимательства на 

едином мировом экономическом пространстве.  

Суть глобалистического подхода, применяемого к исследованию и 

оценке результатов и эффективности труда персонала в инновационном 

процессе, состоит в изменении философии трудовых отношений и бизнеса, 

в мировоззренческой направленности на глобальные международные от-

ношения и мировой рынок. Создавая или заимствуя новое знание, разраба-

тывая, осваивая и выводя на рынок инновации, следует рассматривать и 

оценивать предпринимаемые действия и результаты сквозь призму сравне-

ния с мировыми достижениями и успехами других компаний на мировом 

рынке, с тенденциями развития отрасли не только на национальном или 

региональном, но и на мировом экономическом пространстве. Целесооб-

разно измерять и сравнивать скорости инновационных процессов компа-

ний-лидеров, чтобы правильно оценивать собственные успехи, перспекти-

вы и потребности в настоящем и будущем. 

Применение глобалистического подхода связывается с изменением 

философии бизнеса. Компанию следует рассматривать как часть глобаль-

ного экономического пространства, активного участника международных 

экономических отношений и мировых рынков. Следует изменить миссию 

и стратегическую основу бизнеса, в новой стратегии подчинить цели и 

ожидаемые результаты инновационного процесса критериям, ориентиро-
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ванным на активную интеграцию в глобальное экономическое простран-

ство. Такая позиция изменяет сравнительную базу оценки результатов и 

эффективности труда персонала на любой стадии инновационного процес-

са. По существу речь идет о стратегии лидерства, реализуемой на глобаль-

ном экономическом пространстве, требующей активного поиска сегментов 

и ниш, в которых такое лидерство возможно и будет измеряться долей 

рынка на конкретных территориях. 

Технологический подход предлагается для исследования и оценки 

результата труда, что продиктовано широко информатизацией и 

компьютеризацией трудовых процессов. Его сущность состоит в том, что 

любое действие работника может быть технологичным или 

нетехнологичным в отношении удобства использования и скорости 

обработки информации и новых знаний, их превращения в инновации. 

Следовательно, технологичными могут признаваться действия, которые 

повышают скоростные характеристики процессов и производительность 

труда, но не снижают качество результатов труда. Технологичными будут 

действия, расширяющие возможности работника, например, по видам 

выполняемых работ, что способствует формированию базы для 

качественного изменения труда в отношении четыре основных возможных 

последствий (форм):  

- расширения возможностей по выпуску продукции, выражающиеся 

в диверсификации производства;  

- повышение качества продукции;  

- роста эффективности и производительности труда;  

- снижения затрат на труд.  

В связи с этим рационализация потоков информации и 

компьютеризация рабочих мест не обязательно должна приводить к 

сокращению численности персонала (именно так часто представляют цель 

и ожидаемый результат информатизации, компьютеризации и 
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автоматизации процессов и производства).  

Мероприятия по повышению эффективности труда должны стоиться 

на технологичных решениях, а технологическую составляющую 

результата труда можно выделить и связать с трудом работника, группы 

и/или коллектива. 

Информационный подход известен, но в оценке результатов и эф-

фективности труда персонала в инновационном процессе не применялся. 

В отношении результатов труда персонала в инновационном процессе ин-

формационный подход позволяет выделить те улучшения, которые разви-

вают возможности (работника, группы и коллектива) получать и обме-

ниваться информацией внутри компании и в ее взаимодействии с внешней 

средой, совершенствовать информационные базы, необходимые для при-

нятия обоснованных решений, в том числе при реализации инновационного 

процесса. Такой результат может быть выделен, следовательно, определе-

но его влияние на эффективность труда (расширяющиеся возможности, 

повышающаяся производительность труда, снижающиеся затраты на 

труд). 

Коммуникативный подход известен. Его целесообразно использовать 

при разработке инструментов повышения эффективности труда персонала 

в инновационном процессе в виду значимого влияния рациональных ком-

муникаций персонала на результат и эффективность труда. Коммуника-

тивный подход нужен при проектировании инструментов менеджмента 

персонала, создающих условия для продуктивного общения к проектной 

группе и устранения конфликтных ситуаций. Особую важность коммуни-

кации приобретают в экономике знаний как особый инструмент их созда-

ния и распространения, о чем пишут многие авторы [44, 131] . 

Компетентностный подход в настоящее время находит широкое 

применение в оценке персонала, однако, не используется в оценке резуль-

татов и эффективности труда персонала в инновационном процессе. Новое 
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содержание компетентностного подхода, адаптированное к этой сфере 

применения, связывается процессом компетентностного развития ра-

ботника и группы, взаимодействующей на междисциплинарной основе. 

Такое развитие сопровождает инновационных процесс и имеет три основ-

ных выражения:  

- приобретение нового знания и нового опыта в процессе творческо-

го труда, при выполнении научно-исследовательских и проектных работ, 

выводе инновации на рынок, решении возникающих проблем;  

- обучение, повышение квалификации и профессиональная перепод-

готовка по планам предприятия;  

- самообучение и саморазвитие работника и группы.  

Компетентностный подход используется для повышения качества и 

продуктивности труда, поэтому могут быть измерены: результаты наращи-

вания компетенций; размер инвестиций в человеческий каптал; ожидаемый 

или фактический результат повышения компетенций. Следовательно, рас-

ширяются возможности оценки результатов и эффективности труда персо-

нала, а также дополняется методологическая база проектирования инстру-

ментов менеджмента, направленных на повышение эффективности труда 

посредством развития компетенций персонала.  

Дисциплинарный и критериальный подходы традиционно широко 

применяются в управлении эффективностью труда и могут быть использо-

ваны при оценке и стимулирования эффективности труда персонала в ин-

новационном процессе. 

Ранговый (рейтинговый) подход используется в оценке и управлении 

эффективностью труда, в том числе при назначении грейдов [59, 72, 79, 

132], поэтому полезен при разработке инструментов повышения 

эффективности труда в инновационном процессе. Следует отметить, что 

ранговый подход широко используется в разных системах оценок, но редко 

применяется в оценках результатов и эффективности труда, хотя, 
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ранжирование и решение задачи «худший – лучший», «отстающий – 

передовой» всегда сопровождает управление персоналом, в том числе по 

поводу карьеры и вознаграждения за труд, включая распределение 

коллективного заработка по вкладу каждого участника команды (группы, 

бригады). 

Институциональный подход связывается с методологией институци-

онализма [133, 134], в оценке результатов и эффективности труда не 

применяется, может продуктивно использоваться при создании новых 

инструментов повышения эффективности труда персонала в инноваци-

онном процессе. В новых инструментах могут создаваться локальные фор-

мальные и неформальные институты, поддерживающие эффективный тру-

да персонала в инновационном процессе, в том числе посредством правил 

рационального организации труда и коммуникаций персонала, а также 

поддерживающих эти правила механизмов.  

Духовно-творческий подход применен Б.М. Генкиным в концепции 

α, β и γ-труда [8] и может быть полезен при разработке инструментов по-

вышения эффективности труда персонала в инновационном процессе. 

Интеллектуальный подход, с одной стороны, определяет 

необходимость с максимальной эффективностью использовать 

человеческий, творческий, интеллектуальный потенциал и капитал 

предприятия, а с другой – конкретизирует результат творческого, 

умственного труда, связывая его с создаваемыми новыми знаниями и 

объектами интеллектуальной собственности, которые, во-первых, создают 

защиту и перспективы выживания и развития предприятия посредством 

конкурентных преимуществ и особых, ключевых компетенций компании, 

во-вторых, могут быть оценены (приобрести стоимостную и, как правило, 

динамичную оценку). Особенно полезен интеллектуальный подход при 

организации учета результатов труда в форме качественно и 

количественно оцениваемых объектов интеллектуальной собственности, 
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что имеет особое значение в условиях разработки и внедрения инноваций.  

При оценке результатов и эффективности труда появляются новые 

направления оценивания:  

1) оценка ключевых компетенций и конкурентных преимуществ, 

созданных творческим трудом работника, группы (команды), коллектива, 

но всегда отождествляемых с индивидуальным, групповым или 

коллективным творцом;  

2) оценка научного результата и нового знания;  

3) оценка объекта интеллектуальной собственности.  

При этом ключевая компетенция или конкурентное преимущество 

целесообразно оценивать косвенными методами измерения – через те 

приращения доли рынка, которые удается получить или не потерять 

(сохранить в конкурентной борьбе). Такая оценка динамична, поскольку 

конкурентное преимущество и ключевая компетенция не вечны, они 

утрачиваются без дополнительных усилий персонала и дополняющих или 

заменяющих старые решения инноваций. Подобным образом со временем 

снижается ценность (стоимость) научного результата и устаревающего 

объекта интеллектуальной собственности (даже, если в бухгалтерском 

учете такая динамика иногда не находит своего отражения).  

Интеллектуальный подход сочетается с подходом и принципом 

самообучающейся организации и персонала (самообучающиеся 

интеллектуальной организации и персонала). Речь идет о построении 

такой организации и коллектива, которые могут наращивать опыт и 

знания; критически анализировать его, извлекать уроки из проблем и 

поражений; наращивать человеческий, трудовой, интеллектуальный, 

научно-технический потенциал и капитал; находить пути их эффективного 

использования; создавать новое знание и на его базе инновации, 

обеспечивающие компании (на новом уровне) конкурентные 

преимущества, динамические способности и ключевые компетенции. В 
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современной экономике это особенно важно, о чем пишут многие 

российские и зарубежные ученые и практики [23, 24, 26, 29, 31, 32, 37, 38, 

46 – 48, 135 – 146]. 

В оценке результатов и эффективности труда указанный подход 

«самообучающиеся интеллектуальной организации и персонала» до 

настоящего времени не применяется и не операционализирован в 

достаточной для практического использования мере. О нем только пишут. 

Поэтому его можно считать новым для сферы оценки и управления 

эффективность труда персонала. Чтобы создать соответствующие оценки, 

следует выделить направления оценивания, позволяющие, во-первых, 

изменить организацию, которая будет обладать признаками 

самооценивания и самодиагностики, самообучений, 

самосовершенствования, наращивания компетенций и динамических 

способностей. Во-вторых, целесообразно измерять и отслеживать 

динамику человеческого, трудового, интеллектуального капитала и 

потенциала, ключевых компетенций и динамических способностей, 

задавать стратегические и тактические ориентиры их сохранения и роста в 

конкретных областях знания, отраслевого бизнеса, рыночных сегментах. 

В-третьих, следует проводить сравнение и выполнять измерения 

относительно отраслевых конкурентов-лидеров отрасли. 

Проблемно-диагностический подход в оценке результатов и 

эффективности труда персонала в инновационном процессе не 

применяется, но может и должен плодотворно использоваться в 

инструментах менеджмента повышающих эффективность труда, 

поскольку концептуально направлен на выделение проблемных областей 

эффективности труда, их диагностическое обследование и при 

необходимости на более углубленный анализ и ранжирование проблем. 

Это позволяет выделять наиболее острые, приоритетные проблемы для их 

скорейшего решения при известных ограничениях ресурсов, выделяемых 
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на эти цели.  

Личностно-субъективный подход применим к оценке результатив-

ности труда персонала базирующийся на личностном ощущении и воспри-

ятии человека (оценивающего и оцениваемого). Он используется в мето-

диках оценки качества трудовой жизни (КТЖ) наряду с экспертным 

(например [147, 148]). Поскольку КТЖ влияет на продуктивность труда 

персонала, то личностно-субъективный подход и отдельные известные ин-

струменты оценки КТЖ целесообразно использовать при конструировании 

инструментов, повышающих эффективность труда персонала в инноваци-

онном процессе. 

Проектный подход реализуется в проектном управлении при созда-

нии инноваций [99, 101, 110, 149], предусматривает особую форму органи-

зации труда, которая считается наиболее эффективной в инновационном 

менеджменте, и формирование проектных команд. Поскольку проектные 

команды являются создателями научного продукта и инновации, то целе-

сообразно разрабатывать инструменты менеджмента персонала, которые 

создают условия для повышения эффективности команд в инновационном 

процессе.  

Гармонизационный подход строится на гармонизационной парадигме 

диалектики и теории гармонии экономическо-управленческих отношений, 

к нему все чаще обращаются исследователи [75, 76, 150 – 152]. В органи-

зации и оценке труда, менеджменте персонала этот подход фактически не 

применяется, хотя целесообразно и перспективно его использование при 

разработке инструментов повышения эффективности труда персонала в 

инновационном процессе. 

Когнитивный подход акцентирует внимание на процессах 

восприятия, мышления, познания, объяснения и понимания, представления, 

хранения, обработки, интерпретации и производства новых знаний. Он не 

нашел применения в решении задач оценки результатов труда персонала, в 

http://ej.kubagro.ru/2012/06/pdf/48.pdf


Научный журнал КубГАУ, №80(06), 2012 год 

http://ej.kubagro.ru/2012/06/pdf/48.pdf 

17

построении инструментов менеджмента персонала. Использование 

когнитивного подхода представляется перспективным при решении задач 

настоящего исследования, прежде всего, при разработке инструментов 

оценки и повышения эффективности труда персонала в инновационном 

процессе.  

Когнитивный подход целесообразно использовать в комбинации с 

нормативным, проектным и компетентностный подходами. Во-первых, в 

инновационном процессе работники и проектные команды тратят время на 

когнитивные процессы, что позволяет создавать новое знание, глубже 

познавать проблемы, связанные с созданием инноваций, находить 

перспективные решения. Поэтому в нормах и нормативах труда должны 

находит отражение затраты на научный поиск с целью углубленного 

исследования мира в той его части, которая влияет на инновационное 

решение. Во-вторых, инструменты менеджмента персонала и проектного 

управления должны создавать благоприятные условия для поиска нового 

знания, необходимого для создания инновации. В-третьих, когнитивные 

процессы имеют своим результатом производство и интерпретацию новых 

знаний, которые не только используются в инновациях, но и должны 

закрепляться в форме новых, дополнительных компетенций персонала, 

позволяющих в каждом инновационном цикле решать научные и проектные 

задачи на более высоком уровне.  

Знаниевый подход связывается не столько с созданием нового 

знания, сколько с разработкой и использованием особых инструментов 

оценки и управления знаниями, имеющих важное значение для 

инновационного процесса, результатами которого служат 

интеллектуальные продукты и объекты интеллектуальной собственности. 

Такие инструменты известны [44, 57, 153 – 167]. 
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Могут быть выделены продуктивные комбинации подходов, позво-

ляющие существенно расширить возможности решения задач настоящего 

исследования: 

- воспроизводственный + инновационно-предпринимательский + 

компетентностный + типологический + нормативный подходы; 

- воспроизводственный + когнитивный + знаниевый + нормативный 

подходы. 

Воспроизводство типологически разных инноваций и их коммерциа-

лизация требуют разных затрат умственного, творческого труда, компе-

тенций, творческих и предпринимательских способностей, следовательно, 

необходимо выполнять нормирование труда, основываясь на развитой ти-

пологии инноваций, исследовать и учитывать различия труда в управлении 

эффективностью (производительностью). В этой связи комбинацию «вос-

производственный + инновационно-предпринимательский + компетент-

ностный + типологический + нормативный подходы» следует рассматри-

вать как продуктивную при решении задач настоящего исследования. 

Кроме того инновационный процесс в каждом новом цикле требует от пер-

сонала нового уровня компетенций, поэтому целесообразно планировать и 

нормировать труд с учетом затрат на расширенное воспроизводство ком-

петенций персонала. Такое воспроизводство должно быть подкреплено 

нормами и нормативами труда, дифференцированными по видам иннова-

ций.  

Комбинация «воспроизводственный + когнитивный + знаниевый + 

нормативный подходы» должна обеспечить расширенное воспроизводство 

знаний, которое предполагает исследовательскую работу, следовательно, 

использование когнитивной составляющей. При планировании любого ин-

новационного процесса следует предусматривать и использовать нормы и 

нормативы труда, затрачиваемого на познавательные и исследовательские 

процессы, в результате которых получают систематизированное новое 
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знание, являющееся основой для текущего и последующего инновацион-

ного творчества.  

Проведенное исследование позволяет расширить методологическую 

базу измерения (оценки) результатов и эффективности труда персонала, 

проектирования инструментов повышения эффективности труда персонала 

в инновационном процессе.  

Методологическая база дополнена: 

1) известными и адаптированными к новой области применения ме-

тодологическими подходами: психологическим, социокультурным, эври-

стическим, коллективным, историческим, инновационно-

предпринимательским, стратегическим, глобалистическим, информацион-

ным, компетентностным, институциональным и проблемно-

диагностическим; 

2) двумя новыми методологическими подходами: самообучающейся 

интеллектуальной организации и самообучающегося персонала; техноло-

гическим; 

3) четырьмя комбинаторным сочетанием подходов:  

- типологический + нормативный;  

- воспроизводственный + инновационно-предпринимательский + 

компетентностный + типологический + нормативный;  

- воспроизводственный + когнитивный + знаниевый + нормативный;  

- когнитивный + нормативным + проектным + компетентностный. 

Такое дополнение обеспечивает, с одной стороны, проблемную ори-

ентацию и адаптацию к новому объекту и предмету (инновационному про-

цессу) разрабатываемых методических инструментов оценки результатов и 

эффективности труда, расширяя возможности многомерного измерения ре-

зультатов и эффективности труда персонала, а с другой – расширение воз-

можностей проектирования инструментов менеджмента, применяемых для 

повышения эффективности труда персонала на разных стадиях инноваци-
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онного процесса.  

Возможность получения многомерной и гетерогенной оценки 

результатов и эффективности труда персонала связываются с разной 

природой и спецификой измеряемых результатов труда, которые 

проявляются в инновационном процессе. В этой связи предлагается 

интегральную оценку использовать для управления эффективностью труда 

по целям. При этом целесообразно представить ее в форме четырехмерной 

матрицы со следующими градациями: 

1) по группам оценок, классифицированных по природе факторов, 

влияющих на эффективность труда персонала: материально-технические, 

технологические, организационные, управленческие, маркетинговые, 

экономические, финансово-экономические (инвестиционные), социально-

экономические, психологические; 

2) по подгруппам, классифицированным по характеру оценки, 

определяемому применяемым методологическим подходом или 

комбинацией подходов; 

3) по подгруппам качественных и количественных оценок;   

4) по методам целевого управления, в том числе методам 

формирования целей; методам структурирования целей («дерево целей», 

иерархия целей); методам анализа целей. 

Предлагаемая оценка не является суммой оценок, поскольку каждый 

элемент матрицы оценок может быть превращен в целевой критерий, ко-

торый будет использоваться в управлении по целям. Следовательно, наря-

ду с матрицей оценок формируется адекватная по структуре и отражающая 

цели предприятия четырехмерная матрица целевых критериев. Построение 

указанных матриц позволяет выделять следующие признаки управления 

складывающейся ситуацией:  

- проблемности и противоречивости;  
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- адекватности поставленным целям (текущим, среднесрочным, 

долгосрочным, цели-заданию, цели-ориентиру, цели системы, цели функ-

ционирования, цели усовершенствования, цели развития) и задачам, при-

меняемым критериям (продуктивности, рыночным, ресурсным, прибыль-

ности, обновления (изменения), социальной ответственности), методам и 

инструментам, реализуемым функциям (экономическим, когнитивным, 

распределительным, идентификации, мотивации, преобразования, эмоци-

ональным (катектическим), символическим, идеологическим);  

- адресности, индивидуальной, групповой и коллективной направ-

ленности управленческого воздействия;  

- информационности обратных связей управления;  

- мотивации управления персоналом; 

- контролируемости. 

Типологическое разнообразие целей, критериев и реализуемых при 

управлении по целям функций может служить поводом для увеличения 

размерности матрице оценок и критериев (от четырехмерной к семимерной 

матрице), но такое преобразование возможно и целесообразно при 

использовании автоматизированных систем управления и использовании 

структурированных баз данных и знаний.   
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