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     Современная экономика требует от работника развития в приоритете инновационного потенциала, который определяется уровнем образования, интеллекта, креативными и познавательными способностями, системой ценностей и мотивацией.

     Организации, в процессе работы по развитию инновационного потенциала работников, следует исходить из концепции индивидуального подхода к человеку, как важнейшему условию эффективной работы производства. Современные исследования свидетельствуют о том, что каждый человек свои способности  использует в различных формах деятельности всего лишь на 8-10% своего потенциала. Поэтому процесс инновационного развития должен стать составной частью всего, что делается в организации, образом мышления и, что еще важнее, образом поведения работников, побуждающим к творчеству, инициативе, поиску инновационных идей и их реализации.

     Многие организации начинают разрабатывать программы развития инновационного потенциала работников, но  возможности реализации этих программ  во многом определяются такими факторами, как: размер организации; финансовые возможности; вид выпускаемой продукции или услуг; формы организации труда; условия труда; возраст организации; сложившиеся традиции и тип корпоративной культуры; качественный состав работников; состояние социальной среды.

   Каждая организация имеют свою специфику и особенности, свои сильные и слабые стороны.  

     Сильные стороны: быстрая реакция на изменение спроса;

выпуск востребованной на рынке продукции; высокая степень управляемости; упрощенная и гибкая структура управления, требующая меньших затрат; достаточно высокий уровень информации о внутренней и внешней среде; развитие инфраструктуры; большой потенциал и оптимизм коллектива. 

     Слабые стороны: повышенная уязвимость от резких изменений во внешней среде; технические и технологические ограничения в производстве товаров; сложность внедрения инноваций; невысокий уровень социальных гарантий для работников; отсутствие адаптированной системы управления персоналом.

     Свои слабые стороны многие руководители  объясняют воздействием внешних и внутренних факторов, таких как нестабильность экономической ситуации в стране, недостатки в производственном процессе, отсутствие оборотных средств, недостаточно высокий уровень качества продукции, устаревшее оборудование, слабая работа службы маркетинга, и они сосредотачивают свое внимание на этих направлениях. Однако за каждой из этих проблем стоят люди, работники организации.    Именно люди делают работу, подают идеи, ограничивают или повышают силу и слабость организации.

      Прозрачная взаимосвязь усилий конкретного работника с результатами труда во многом определяется предметной специализацией, преобладающей в организации и приводит к тому, что человек испытывает чувство ответственности и удовлетворения за качественно выполненную работу.

      Программа развития инновационного потенциала работников в организациях призвана обеспечить формирование инновационного климата в коллективе, в рамках которого каждый работник чувствует необходимость развития в профессиональном и личностном плане. Постепенно развивающийся инновационный потенциал работников сможет преодолеть технические и технологические ограничения в производстве товаров и услуг мирового уровня.

    Разработка и реализация программы развития инновационного потенциала работников должны отвечать современным требованиям, учитывать существующие условия, иметь необходимое обеспечение и осуществляться по этапам.

     Для успешной реализации программы развития инновационного потенциала работников необходимо соблюдение следующих требований:

- устойчивое финансовое положение организации;

- полная информированность и моральная подготовка коллектива, участвующего во внедрении программы;

- программа развития возглавляется и осуществляется первыми лицами руководства организации.

    Для эффективного развития инновационного потенциала работников необходимо сформулировать условия реализации программы, включающие в себя вовлечение работников в процесс развития, условия, обеспечивающие развитие, а также препятствующие ему.

   Условия вовлечения работников в процесс развития:

- обеспечивать технико-организационное развитие;

- обеспечить достойные условия труда;

- создать условия для личной творческой активности;

- обеспечить достаточную оплату труда;

- постоянно повышать квалификацию работников;

- ввести стимулирование труда по результатам;

- обеспечить информированность работников;

- создать психологический климат, влияющий на условия самореализации;

- больше доверять молодым;

- морально и материально поощрять инициативу, инновации, экспериментирование, творчество, хвалить за успехи, не наказывать за ошибки.
    Кадровое обеспечение  программы инновационного развития персонала –  комплекс действий, направленных на поиск, оценку и установление заранее предусмотренных отношений с работниками как в самой организации для дальнейшего продвижения по карьерной лестнице, так и вне её пределов для нового найма временных или постоянных работников. Кадровым обеспечением в организации занимаются люди, которые составляют команду, работающую над  вопросами разработки и внедрения программы развития инновационного потенциала работников. В эту команду могут входить: руководитель службы управления персоналом (человек, имеющий опыт работы на данном предприятии и опыт работы на руководящей должности, прошедший специальное обучение в области управления персоналом и пользующийся уважением в коллективе), менеджер по управлению персоналом, специалист по охране труда, инженер по организации и нормированию труда, психолог, социолог, юрисконсульт, линейные руководители.

      Техническое обеспечение программы развития представляет собой комплекс технических средств, необходимых для сбора, регистрации, накопления, передачи, обработки, вывода и представления информации. Кроме того, сюда относятся и различные средства оргтехники.

       Организационное обеспечение заключается в распределении обязанностей по выполнению каждой функции управления персоналом, ориентированной на развитие инновационного потенциала работников между линейными руководителями и специализированными отделами и службами.  Для различного вида организаций этапы выполнения программы развития инновационного потенциала персонала будут разными.
    Во вновь создаваемых организациях: проектирование организационной структуры организации с учетом современных технических и социальных требований; подбор работников отдела по управлению персоналом; подбор работников, соответствующих профессий и квалификации; разработка программы развития инновационного потенциала работников; внедрение программы; анализ результатов внедрения программы; разработка направлений совершенствования программы.

     Для существующих организаций: создание рабочей группы, ответственной за разработку программы развития инновационного потенциала работников; оценка инновационного потенциала работников организации; проведение разъяснительной работы в коллективе; организация обучения линейных руководителей и исполнителей; проведение реорганизации производства, труда и управления; внедрение и анализ результатов программы; разработка направлений совершенствования программы.

    Сама программа учитывает различные факторы, которые могут обрабатываться математическими методами и в результате может быть построена  диаграмма. Пример диаграммы построенной на основе выделенных факторов приведен ниже.
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·  А – общие условия, характеризующиеся графиком работы организации, возможностью заработка, социальными льготами,  продвижения по работе, наличием условий для повышения квалификации, создания и внедрения инноваций, осознанием того, что работник выполняет нужную для кого-то работу;

·  Б – условия работы, безопасность работы, соблюдение cанитарно-гигиенических и физиологических норм, температурному режиму, шуму, эстетические условия места работы;

·  В – организационно-технические условия работы, рабочего места, возможностью применения своих знаний, опыта, способностей в существующих условиях, ритмичностью работы;

·  Г – содержание работы, определяемое сложностью выполняемой работы, необходимостью решения новых интересных проблем, наличием в составе рабочих операций элементов управления;

·  Д – организация оплаты труда, применяемая система оплаты труда, размер заработка, порядок распределения премий, поощрений за рационализаторские предложения, инновации, дивидендов;

·  Е – организация работы социальной инфраструктуры предприятия, характеризующаяся организацией работы столовой, буфета, состоянием бытовых помещений, медицинским обслуживанием, возможностью приобретения путевок на курорты, в санатории, дома отдыха, пансионаты и другие услуги;

·  Ж – межличностные отношения, определяемые характером общения с коллегами на работе и вне работы;

·  3 – духовно-нравственный климат в коллективе, во многом зависящий от сохранения и соблюдения традиций предприятия, народных обычаев и нравов.

Качественная характеристика значимости каждого фактора определяется по шкале:

- от 0 до 2 – низкая степень удовлетворенности;

- от 2 (включительно) до 3 – удовлетворительная степень;

- от 3 (включительно) до 4 (включительно) – высокая степень удовлетворенности.

    Анализ диаграммы показывает какими факторами недовольны работники и какими наоборот удовлетворены.
    В современных условиях на каждом предприятии программа развития инновационного  потенциала работников представляет собой результат творчества руководителей и специалистов и является своеобразным ноу-хау. Она органично включается в общую систему управления персоналом.   Главное отличие вновь разрабатываемых программ заключается в том, что они направлены, прежде всего, на формирование, поддержание и развитие инновационного потенциала работников, а в результате на более эффективную работу организации в условиях рыночных отношений..
