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Аннотация 

В данном исследовании авторами рассматривается специфика кадрового потенциала 

именно в инновационных компаниях, выдвигается гипотеза о том, что эта кадровая 

политика имеет свои особенности, делая акцент на которые возможно разработать 

эффективную систему не только привлечения новых квалифицированных кадров, но и 

правильное развитие уже имеющихся для долгосрочного планирования стратегии 

компании. Практическая значимость состоит в прикладной направленности выполненных 

теоретических исследований и разработок: сформулированы группы и проведена 

декомпозиция компетенций в соответствии со структурой кадрового потенциала 

предприятия; разработан алгоритм формирования кадрового потенциала в структуре 

инновационного процесса с применение методов регрессионного анализа и экспертных 

оценок; даны рекомендации по развитию кадрового потенциала интегрированных 

инновационных структур с учетом новых подходов к управлению кадрами в рамках 

современной парадигмы менеджмента. 
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Введение 

Стратегия развития инновационного предприятия, в основе которой лежит ориентация на 

нововведения, инновационную деятельность, систематическое обновление продукции, 

повышение уровня конкурентоспособности, предъявляет специфические требования как к 

организации бизнес-процессов на предприятии, так и к кадровой стратегии.  

Основное содержание  

Кадровая стратегия должна способствовать усилению возможностей предприятия 

противостоять конкурентам, расширению конкурентных преимуществ организации за счет 

создания условий для развития и эффективной реализации имеющегося кадрового потенциала. 

Это, в свою очередь, обусловливает необходимость разработки комплексной системы оценки 

кадрового потенциала, цели которой заключаются в следующем:  

− выявить особенности формирования и развития кадрового потенциала инновационного 

предприятия; 

− провести аудит персонала и определить, насколько он соответствует существующим 

задачам предприятия и стратегическим целям;  

− оценить кадровый потенциал предприятия;  

− составить программу развития кадрового потенциала для компании.  

Менеджеры инновационных работаем компаний создают сетевые организационные 

структуры для распространения новых знаний, обучения сотрудников, что зачастую требует 

реорганизации всей системы управления персоналом.  

Исходя из этого, авторами был сделан вывод о том, что процессы отбора, адаптации, 

стажировки и мотивации талантливых сотрудников в инновационных предприятия отличаются 

комплексным подходом. Высокая степень неопределенности результатов деятельности, риски, 

разделяемые между всеми сотрудниками организации, ориентация на 

высококвалифицированных специалистов, анализ обладающих опытом компетенций и 

творческим потенциалом, побуждают HR-специалистов разрабатывать качественную систему 

управления. В данной работе будут проанализированы  

Одна из важнейших задач по управлению персоналом в IT-компании - постоянно развивать 

компетенции сотрудников. Людям, работающим на инновационном рынке, важно иметь 

желание постоянно получать дополнительное образование, быть способными к быстрому 

развитию.  

Современные IT-проекты достаточно сложны, а их выполнение связано с большим 

количеством рисков — необходимость уложиться в жестко заданные временные рамки, 

обеспечить качество и т. п.  

Поэтому к разработчикам ПО предъявляются высокие требования, причем уровень 

квалификации менеджера экономических проектов определяется не только и не столько 

знанием технологий, необходимо методологически правильно организовать коллективную 

разработку программного продукта и минимизировать риски. Фактически незнание процессов, 

которые позволяют минимизировать риски, обесценивает знание технологий, поскольку 

специалистами требуемую работу не удается выполнить в срок. 

Для достижения максимального результата необходимо постоянно совершенствовать 

процессы разработки ПО. А значит, компании нужна поэтапная система работы с сотрудниками, 
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которая позволит постепенно, эволюционным путем, повышать зрелость процессов. 

Для успешного внедрения системы развития сотрудников были определены усилении 

обязательные этапы, выполнение которых позволит сделать таланты конкурентным кадровым 

преимуществом компании: 

I. Принять установку на талант; 

II. Создать привлекательное предложение компании; 

III. Перестроить стратегию найма персонала; 

IV. Обеспечить непрерывное развитие сотрудников; 

V. Стимулировать сотрудников. 

Внедрение KPI для разработчиков программного обеспечения нацелено на то, оплата чтобы 

мотивировать на выходе более высокий, качественный и количественный результат в виде 

программного продукта, сданного проекта или персонала. Любому руководителю нужна от 

разработчика прежде всего предсказуемость получения от него определенных результатов в 

определенные сроки.  

Основные критерии, которые нужны руководителю, можно выразить следующими KPI:  

− выполнение определенного количества работ 

− выполнение только работ, соответствующих используемым в общих компании/отрасли 

стандартам 

− выполнение работ в определенные организации сроки. Отклонение от оптимизация 

требуемых оценки сроков измеряется в процентах.  

− интеграция процесса выявления кадрового резерва с оценкой потенциала и системой 

управления по целям, позволит носителем выявлять работы сотрудников на всех уровнях 

организации;  

− разработка и реализация программ компании профессионального обучения и развития; 

− совершенствование работы с индивидуальным молодыми специалистами и выпускниками 

учебных заведений;  

− повышение эффективности взаимодействия с учебными заведениями, которое позволит 

улучшить качество подготовки окончание выпускников. 

При разработке модели необходимо обязательно описывать все этапы процесса реализации 

кадрового резерва на основе технологии управления талантами, и срок, отведенный на каждый 

из этапов.  

Критерии сформулированы по правилам целеполагания по системе SMART, т.е. имеют 

временное ограничение, измерение результатов изменения показателя. Внедрение данной 

программы позволит решить кадровую проблему, а также получить положительный 

экономический эффект для предприятия.  

Снижение текучести молодых предположительно будет достигнуто за количество счет 

удовлетворения потребности данной категории, а также развитии с профессиональной точки 

зрения. Планирование карьеры молодых талантов и проведение ротации позволяет развить и 

расширить область профессиональных компетенций, более глубокое изучение целей 

современных деятельности подразделения.  

Экономический эффект, который может быть достигнут в результате проведения этих 

мероприятий – это рационализация производственных процессов за счет разработки и 

внедрения инновационных проектов с целью снижения себестоимости разработок, сокращения 

времени проведения технологических процессов. 



Economics and management of a national economy 375 
 

Development of human resources in an innovative company 
 

Заключение  

Исходя из сказанного, можно сделать вывод, что понятие системы развития кадрового 

потенциала необходимо осуществлять системно, обращая внимание как на его количественные, 

так и на качественные характеристики, используя как кадровые подходы, так и социально-

экономические методы. В этом конечном итоге это обеспечит компании ключевые 

преимущества кадровому потенциалу, так и высокий уровень конкурентоспособности 

инновационной компании в целом. 
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Abstract 

In this study, the authors consider the specifics of the human resource potential in innovative 

companies, put forward the hypothesis that this personnel policy has its own characteristics, focusing 

on which it is possible to develop an effective system not only for attracting new qualified personnel, 

but also the correct development of existing ones for long-term planning of the company's strategy. 

The practical significance consists in the applied orientation of the performed theoretical research 

and development: groups are formulated and competencies are decomposed in accordance with the 

structure of the company's human resources potential; an algorithm for the formation of human 

resources in the structure of the innovation process with the use of regression analysis and expert 

evaluation methods has been developed; recommendations are given for developing the human 

resources potential of integrated innovation structures, taking into account new approaches to human 

resources management within the modern management paradigm. 
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