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Аннотация
В статье рассматриваются теоретико-методические аспекты стимулирования инновационной деятельности персонала предприятия в си-
стеме управления персоналом. Целью исследования является разработка теоретико-методических положений по совершенствованию форм и 
способов стимулирования инновационной деятельности персонала предприятия. Объектом исследования является система управления персо-
налом предприятия в условиях инновационного развития, предметом исследования — формы и способы стимулирования инновационной дея-
тельности персонала, реализуемые в системе управления персоналом. Гипотеза исследования заключается в предположении о том, что повы-
шение эффективности инновационной деятельности предприятия возможно при условии системного применения форм и способов стимулиро-
вания инновационной активности персонала, интегрированных в систему управления персоналом и ориентированных на цели инновационного 
развития. В ходе исследования использовались общенаучные и специальные методы научного познания, включая анализ и синтез, индукцию и 
дедукцию, системный и структурно-функциональный подходы. В рамках исследования проанализированы основные научные подходы к стимули-
рованию инновационной деятельности персонала, выявлены их ограничения, связанные с фрагментарностью и недостаточной интеграцией в 
систему управления персоналом. Уточнено экономическое содержание стимулирования инновационной деятельности персонала предприятия. 
Предложена систематизация форм и способов стимулирования инновационной активности персонала с учётом их роли в обеспечении иннова-
ционного развития предприятия. Полученные результаты могут быть использованы при формировании системы управления персоналом, 
ориентированной на повышение эффективности инновационной деятельности предприятия.

Ключевые слова: инновационная деятельность персонала, стимулирование инновационной деятельности, инновационная активность персонала, 
управление персоналом предприятия, мотивация труда, инновационное развитие предприятия, формы и способы стимулирования.

Abstract
The article examines theoretical and methodological aspects of stimulating the innovative activity of enterprise personnel within the human resource manage-
ment system. The purpose of the study is to develop theoretical and methodological provisions aimed at improving the forms and methods of stimulating the 
innovative activity of enterprise personnel. The object of the study is the human resource management system of an enterprise under conditions of innovative 
development, while the subject of the study comprises the forms and methods of stimulating the innovative activity of personnel implemented within the hu-
man resource management system. The research hypothesis is based on the assumption that increasing the effectiveness of an enterprise’s innovative activity 
is possible provided that forms and methods of stimulating personnel’s innovative activity are applied systematically, integrated into the human resource 
management system, and aligned with the goals of innovative development. The study employs general scientific and special research methods, including 
analysis and synthesis, induction and deduction, as well as systemic and structural-functional approaches. The study analyzes key scientific approaches to 
stimulating the innovative activity of enterprise personnel and identifies their limitations related to fragmentation and insufficient integration into the human 
resource management system. The economic content of stimulating the innovative activity of enterprise personnel is clarified. A systematization of forms and 
methods for stimulating personnel’s innovative activity is proposed, taking into account their role in ensuring the innovative development of the enterprise. 
The results obtained may be used in the formation of a human resource management system focused on improving the effectiveness of innovative activity of 
enterprises.

Keywords: innovative activity of personnel, stimulation of innovative activity, innovative behavior of personnel, human resource management, labor motivation, 
innovative development of an enterprise, forms and methods of stimulation.
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МОЛОДОЙ УЧЕНЫЙ

Введение. В современных условиях развития экономики 
и ускорения научно-технологических изменений иннова-
ционная деятельность предприятий приобретает особое 
значение как фактор обеспечения их устойчивости и кон-
курентоспособности. При этом практика функциониро-
вания российских и зарубежных предприятий в условиях 
инновационного развития показывает, что результативность 
инновационных процессов определяется не только объёмом 
используемых ресурсов и уровнем технологического осна-
щения, но в значительной степени зависит от человеческого 
фактора, а именно — от степени вовлечённости персонала 
в инновационную деятельность и его готовности к иници-
ированию и реализации новых идей [1; 2; 10].

В то же время на многих предприятиях стимулирование 
инновационной активности персонала носит ограниченный 
и несистемный характер. Как правило, применяются от-
дельные материальные стимулы, которые не всегда связаны 
с целями инновационного развития и слабо интегрированы 
в систему управления персоналом. При этом нематериаль-
ные формы стимулирования, организационные условия 
инновационной деятельности, а также особенности инно-
вационных процессов, предполагающих инициативность и 
креативность работников, учитываются в недостаточной 
степени. Всё это, в конечном итоге, снижает эффективность 
инновационной деятельности предприятия и ограничивает 
возможности её дальнейшего развития [5; 6; 7].

Проблематика стимулирования инновационной деятель-
ности персонала достаточно широко представлена в научных 
исследованиях. В трудах отечественных авторов (А.Я. Ки-
банов, В.Р. Веснин, Р.А. Фатхутдинов и др.) и зарубежных 
исследователей (M. Armstrong, F. Herzberg, P. Drucker и др.) 
анализируются вопросы управления инновациями, моти-
вации труда, развития человеческого капитала и организа-
ционного поведения работников [3; 5; 6; 8–10]. Вместе с 
тем, несмотря на наличие значительного количества публи-
каций, следует отметить, что в научной литературе отсут-
ствует единая, общепринятая систематизация форм и спо-
собов стимулирования инновационной деятельности пер-
сонала предприятия. Кроме того, в ряде исследований 
недостаточно подробно раскрывается взаимосвязь стиму-
лирования инновационной активности работников с сис-
темой управления персоналом, что затрудняет применение 
соответствующих теоретических положений в практической 
деятельности предприятий [3; 4; 8; 9].

Указанные обстоятельства, выражающиеся в фрагментар-
ности существующих подходов, недостаточной интеграции 
стимулирующих механизмов в систему управления персо-
налом и отсутствии единой систематизации форм и спосо-
бов стимулирования инновационной деятельности персо-
нала, обусловливают необходимость дальнейшего развития 
теоретико-методологических положений в данной области. 
В частности, возникает потребность в уточнении экономи-
ческого содержания понятия «стимулирование инноваци-
онной деятельности персонала», а также в систематизации 
форм и способов стимулирования с учётом их интеграции 
в систему управления персоналом и ориентации на цели 
инновационного развития предприятия.

Целью исследования является разработка теоретико-ме-
тодологических положений по совершенствованию форм и 
способов стимулирования инновационной деятельности 
персонала предприятия в системе управления персоналом.

Для достижения поставленной цели в статье предполага-
ется решение следующих задач:
	• проанализировать существующие научные подходы к сти-

мулированию инновационной деятельности персонала 
предприятия;

	• уточнить экономическое содержание стимулирования 
инновационной деятельности персонала;

	• систематизировать формы и способы стимулирования 
инновационной активности персонала предприятия;

	• обосновать роль системы управления персоналом в обес-
печении инновационного развития предприятия.
Объектом исследования является система управления пер-

соналом предприятия в условиях инновационного развития.
Предметом исследования являются формы и способы 

стимулирования инновационной деятельности персонала 
предприятия, реализуемые в системе управления персона-
лом.

Гипотеза исследования заключается в предположении о 
том, что повышение эффективности инновационной дея-
тельности предприятия возможно при условии системного 
применения форм и способов стимулирования инноваци-
онной активности персонала, интегрированных в систему 
управления персоналом и ориентированных на цели инно-
вационного развития.

В процессе исследования использовались общенаучные 
и специальные методы научного познания, включая анализ 
и синтез, индукцию и дедукцию, а также системный и струк-
турно-функциональный подходы.

Основная часть. В научных исследованиях проблематика 
стимулирования инновационной деятельности персонала 
предприятия рассматривается достаточно широко и пред-
ставлена в трудах отечественных и зарубежных авторов, 
посвящённых вопросам управления инновациями, мотива-
ции труда, развития человеческого капитала и управления 
персоналом. В частности, данные вопросы получили отра-
жение в работах П. Ф. Друкера, Й. А. Шумпетера, Р. А. Фат-
хутдинова, Б. Твисса, М. Армстронга, а также в исследова-
ниях, опубликованных в профильных научных журналах, 
посвящённых проблемам управления персоналом и инно-
вационного развития организаций [1–6; 8–11]. Анализ ука-
занных исследований показывает, что подходы к трактовке 
содержания и инструментов стимулирования инновацион-
ной активности работников отличаются значительным раз-
нообразием, что свидетельствует об отсутствии единой, 
общепринятой концепции в данной области и обусловли-
вает необходимость их дальнейшего анализа и системати-
зации.

В экономической теории и практике управления персо-
налом достаточно широко представлен подход, согласно 
которому стимулирование труда работников преимуще-
ственно связывается с использованием материальных воз-
награждений, ориентированных на результаты трудовой 
деятельности. Данный подход получил развитие в трудах  
Й.А. Шумпетера, Б. Твисса, Р.А. Фатхутдинова, а также в 
ряде современных исследований, посвящённых управлению 
инновационными процессами на предприятии [2–4; 6; 12; 
16]. Применительно к инновационной деятельности стиму-
лирование в рамках данного подхода предполагает возна-
граждение работников за участие в разработке и внедрении 
инноваций, достижение установленных показателей эффек-
тивности и получение экономического эффекта от 
реализации инновационных решений. Вместе с тем ряд 
авторов подчёркивает, что ориентация исключительно на 
материальные стимулы не в полной мере учитывает специ-
фику инновационной деятельности, которая характеризу-
ется повышенным уровнем неопределённости, отсроченным 
результатом и, как правило, коллективным характером ин-
новационных процессов [2; 4; 12].

В исследованиях, выполненных в рамках поведенческого 
и мотивационного подходов, акцент делается на внутренних 
побуждениях работников, их потребностях в самореализа-



68

Управление персоналом и интеллектуальными ресурсами в России (№ 2 (83 2026)

ции, признании и профессиональном развитии. Данные 
подходы представлены в работах А. Маслоу, Ф. Герцберга, 
М. Армстронга, а также в публикациях, посвящённых фор-
мированию инновационного поведения персонала и разви-
тию человеческого капитала организаций [5; 8; 9; 21–23].  
В соответствии с указанными подходами стимулирование 
инновационной деятельности персонала рассматривается 
как процесс формирования условий, способствующих про-
явлению инициативности, креативности и готовности ра-
ботников к принятию рисков. Существенная роль при этом 
отводится нематериальным формам стимулирования, вклю-
чая карьерное продвижение, участие работников в принятии 
управленческих решений, развитие корпоративной культуры 
и формирование благоприятного социально-психологиче-
ского климата. Однако в ряде исследований инновационная 
активность персонала анализируется обособленно от сис-
темы управления персоналом предприятия в целом, что 
снижает практическую применимость полученных выводов 
[8; 9; 18; 20].

В исследованиях, выполненных в рамках концепции 
управления человеческим капиталом, инновационная дея-
тельность персонала рассматривается как результат целена-
правленных инвестиций предприятия в развитие знаний, 
компетенций и навыков работников. Данный подход пред-
ставлен в трудах Г. Беккера, М. Армстронга, Ю.Г. Одегова, 
С.В. Шекшни и других авторов, анализирующих влияние 
человеческого капитала на инновационные результаты ор-
ганизаций [5; 10; 18; 20; 24]. В соответствии с указанным 
подходом стимулирование инновационной активности пер-
сонала связывается с формированием системы обучения, 
развития и оценки персонала, ориентированной на инно-
вационные цели предприятия. Вместе с тем ряд исследова-
ний указывает на то, что при всей комплексности данного 
подхода недостаточно раскрывается механизм трансформа-
ции накопленного человеческого капитала в конкретные 
инновационные результаты, что затрудняет практическую 
реализацию соответствующих рекомендаций [5; 6; 18].

В исследованиях по инновационному менеджменту сти-
мулирование инновационной деятельности персонала рас-
сматривается как элемент системы управления инноваци-
ями предприятия. Данный подход получил развитие в ра-
ботах П.Ф. Друкера, Б. Твисса, Ю.Н. Лапыгина,  
Г.Б. Клейнера, а также в зарубежных исследованиях, посвя-
щённых организационным условиям инновационной дея-
тельности [1; 4; 15; 16; 24]. Основной акцент в рамках дан-
ного направления делается на создании организационных 
условий, обеспечивающих вовлечение работников в инно-
вационные процессы, развитие внутрифирменного пред-
принимательства и поддержку инновационных инициатив. 
В то же время в ряде работ стимулирование персонала ана-
лизируется преимущественно как вспомогательный элемент 
инновационной инфраструктуры предприятия, без деталь-
ной проработки его взаимосвязи с системой управления 
персоналом [1; 3; 10; 15].

Сопоставительный анализ исследований, выполненных 
в рамках мотивационного, экономического, инновацион-
ного и человеческого капитала подходов, позволяет сделать 
вывод о том, что стимулирование инновационной деятель-
ности персонала предприятия в научной литературе, как 
правило, рассматривается фрагментарно — либо с позиций 
мотивации труда, либо в контексте управления инноваци-
ями, либо в рамках развития человеческого капитала. При 
этом в большинстве исследований недостаточно внимания 
уделяется интеграции форм и способов стимулирования 
инновационной активности работников в систему управ-
ления персоналом предприятия, что ограничивает возмож-

ности комплексного управления инновационным развитием 
организаций [3; 8; 9; 18; 20].

Выявленные ограничения существующих научных под-
ходов обусловливают целесообразность уточнения эконо-
мического содержания понятия «стимулирование иннова-
ционной деятельности персонала» и обоснования систем-
ного подхода к его реализации, учитывающего особенности 
инновационных процессов и роль системы управления 
персоналом в обеспечении инновационного развития пред-
приятия. Решение данной задачи создаёт теоретическую 
основу для последующего исследования вопросов совер-
шенствования форм и способов стимулирования иннова-
ционной деятельности персонала предприятия.

В условиях инновационного развития предприятий сти-
мулирование инновационной деятельности персонала при-
обретает особое значение и не может рассматриваться ис-
ключительно в логике традиционных подходов к стимули-
рованию труда. Это обусловлено особенностями инно- 
вационной деятельности, к числу которых относятся повы-
шенный уровень неопределённости, отсроченный эконо-
мический эффект, а также коллективный характер получа-
емых результатов. Указанные особенности предопределяют 
необходимость уточнения экономического содержания 
стимулирования инновационной деятельности персонала с 
учётом специфики инновационных процессов [1; 2; 4; 12].

В научных исследованиях стимулирование инновацион-
ной активности персонала нередко отождествляется с мо-
тивацией труда либо трактуется как совокупность отдельных 
материальных и нематериальных мер воздействия на работ-
ников. Подобный подход представлен в трудах, посвящён-
ных проблематике мотивации труда и управления персона-
лом, в том числе в исследованиях А.Я. Кибанова, В.Р. Вес-
нина, М. Армстронга и ряда других авторов [5–7; 18; 20]. 
Вместе с тем в научной литературе отмечается, что отожде-
ствление стимулирования с мотивацией не позволяет в пол-
ной мере раскрыть его системный характер и роль в обес-
печении инновационного развития предприятия, поскольку 
стимулирование предполагает целенаправленное управлен-
ческое воздействие со стороны организации, формирующее 
условия и инструменты вовлечения персонала в инноваци-
онные процессы [8; 9; 12].

С учётом изложенного стимулирование инновационной 
деятельности персонала предприятия целесообразно рас-
сматривать как элемент системы управления персоналом, 
обеспечивающий согласование интересов работников с це-
лями и приоритетами инновационного развития пред-
приятия. В данном случае стимулирование выполняет ин-
тегрирующую функцию, связывая инновационную страте-
гию предприятия, организацию труда и поведение персонала 
в процессе разработки и реализации инноваций, что под-
чёркивается в исследованиях по управлению инновациями 
и человеческими ресурсами [1; 3; 10; 15].

Исходя из проведённого анализа, под стимулированием 
инновационной деятельности персонала предприятия сле-
дует понимать совокупность экономических, организаци-
онных и социально-психологических воздействий, реали-
зуемых в системе управления персоналом и направленных 
на формирование устойчивой заинтересованности работ-
ников в инициировании, разработке и реализации иннова-
ций, а также на повышение результативности инновацион-
ной деятельности предприятия в целом.

Представленное определение отражает ряд принципи-
альных положений. Во-первых, стимулирование инноваци-
онной деятельности рассматривается как системный про-
цесс, интегрированный в общую систему управления пер-
соналом предприятия. Во-вторых, объектом стимулирующего 
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воздействия выступает не только конечный результат ин-
новационной деятельности, но и процесс участия персонала 
в инновационной деятельности на различных этапах её 
реализации. В-третьих, подчёркивается ориентация стиму-
лирующих воздействий на достижение целей инновацион-
ного развития предприятия, а не исключительно на полу-
чение краткосрочного экономического эффекта.

Экономическое содержание стимулирования инноваци-
онной деятельности персонала проявляется через реализа-
цию ряда функций, среди которых можно выделить побу-
дительную, направляющую, координирующую и воспроиз-
водственную. Побудительная функция направлена на 
активизацию инновационной активности работников; на-
правляющая функция обеспечивает ориентацию инноваци-
онного поведения персонала на приоритетные направления 
развития предприятия; координирующая функция способ-
ствует согласованию индивидуальных и коллективных ин-
новационных инициатив; воспроизводственная функция 
создаёт условия для устойчивого развития инновационного 
потенциала персонала.

Экономическое содержание стимулирования инноваци-
онной деятельности персонала раскрывается через реали-
зацию ряда функций, выделяемых в научных исследованиях, 
посвящённых вопросам управления персоналом и иннова-
ционной активности работников. В частности, в трудах 
отечественных и зарубежных авторов стимулирование рас-
сматривается как совокупность побудительных, направля-
ющих, координирующих и воспроизводственных воздей-
ствий на персонал [5; 6; 8; 9; 18]. Побудительная функция 
ориентирована на активизацию инновационной активности 
работников; направляющая функция обеспечивает согла-
сование инновационного поведения персонала с приори-
тетными направлениями развития предприятия; координи-
рующая функция способствует согласованию индивидуаль-
ных и коллективных инновационных инициатив; вос- 
производственная функция создаёт условия для устойчивого 
развития инновационного потенциала персонала.

Реализация стимулирования инновационной деятель-
ности персонала в системе управления персоналом осно-
вывается на ряде принципов, сформулированных в иссле-
дованиях по теории управления и управлению человече-
скими ресурсами. К числу таких принципов относятся 
системность, комплексность, дифференцированность, адап-
тивность и ориентация на инновационный результат [3; 5; 
7; 18]. Соблюдение указанных принципов позволяет обес-
печить согласованность стимулирующих воздействий, учи-
тывать разнообразие форм участия персонала в инноваци-
онной деятельности и адаптировать применяемые инстру-
менты к особенностям инновационных процессов на 
предприятии.

Эффективность стимулирования инновационной деятель-
ности персонала предприятия определяется не отдельными 
мерами воздействия, а их согласованным применением в 
рамках системы управления персоналом, что подчёркива-
ется в ряде исследований, посвящённых вопросам управ-
ления инновациями и человеческими ресурсами [1; 3; 10; 
15]. В этой связи особое значение приобретает системати-
зация форм и способов стимулирования инновационной 
активности работников, позволяющая обеспечить целена-
правленное воздействие на инновационное поведение пер-
сонала и повысить результативность инновационной дея-
тельности предприятия.

В научных исследованиях формы стимулирования инно-
вационной деятельности персонала, как правило, класси-
фицируются по характеру воздействия на работников и 
подразделяются на материальные и нематериальные [5; 6; 

7; 18]. Данный подход является достаточно распространён-
ным, однако он не в полной мере отражает особенности 
инновационной деятельности, предполагающей необходи-
мость создания соответствующих организационных условий 
и формирования устойчивой институциональной среды.  
С учётом этого представляется целесообразным дальнейшее 
развитие подходов к систематизации форм стимулирования 
инновационной деятельности персонала предприятия с 
учётом их роли в системе управления персоналом и обес-
печении инновационного развития.

С учётом результатов проведённого теоретического ана-
лиза формы стимулирования инновационной деятельности 
персонала целесообразно классифицировать на материаль-
ные, нематериальные, организационные и институциональ-
ные. Данный подход к классификации форм стимулирова-
ния опирается на положения теории управления персоналом 
и инновационного менеджмента, представленные в работах 
отечественных и зарубежных авторов [1; 3; 5; 6; 18]. Каждая 
из указанных форм реализуется посредством совокупности 
соответствующих способов стимулирования и оказывает 
различное влияние на инновационную активность персо-
нала в зависимости от этапа инновационного процесса,  
а также организационно-экономических особенностей 
функционирования предприятия.

Систематизация форм и способов стимулирования инно-
вационной деятельности персонала предприятия, обобща-
ющая положения существующих научных подходов и до-
полненная с учётом целей настоящего исследования, пред-
ставлена в табл. 1. 

Таблица 1

Систематизация форм и способов стимулирования  
инновационной деятельности персонала предприятия

Форма 
стимулирования

Основные способы стимулиро-
вания персонала предприятия

Направленность 
воздействия

Материальная Премирование за участие в ин-
новационных проектах; вы-
платы за рационализаторские 
предложения; долевое участие 
в экономическом эффекте от 
внедрения инноваций; гранты 
и целевые выплаты

Повышение эко-
номической за-
интересованно-
сти персонала в 
инновационной 
деятельности

Нематериальная Признание инновационных до-
стижений; карьерное продви-
жение; расширение профес-
сиональной автономии; уча-
стие в принятии 
управленческих решений; фор-
мирование инновационной 
корпоративной культуры

Развитие внут-
ренней мотива-
ции и инноваци-
онной актив-
ности 
работников

Организацион-
ная

Создание проектных и кросс-
функциональных команд; гиб-
кие формы организации труда; 
выделение времени на иннова-
ционную деятельность; под-
держка внутрифирменного 
предпринимательства

Формирование 
условий для 
реализации ин-
новационного 
потенциала пер-
сонала

Институцио-
нальная

Регламентация инновационных 
процессов; системы оценки ин-
новационной деятельности; 
механизмы защиты интеллекту-
альной собственности; разви-
тие инновационной инфра-
структуры предприятия

Обеспечение 
устойчивости и 
воспроизводства 
инновационной 
деятельности

Источник: составлено авторами на основе анализа [1; 3; 5; 6; 8; 10; 18].

В табл. 1 систематизированы основные формы стимули-
рования, соответствующие им способы реализации и на-
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правленность стимулирующего воздействия на инноваци-
онную активность персонала.

Представленная систематизация отражает комплексный 
характер стимулирования инновационной деятельности 
персонала и позволяет рассматривать стимулирующее воз-
действие как многоуровневый процесс, интегрированный 
в систему управления персоналом предприятия. Матери-
альные и нематериальные формы стимулирования в боль-
шей степени ориентированы на формирование индивиду-
альной заинтересованности работников в инновационной 
деятельности, тогда как организационные и институцио-
нальные формы направлены на создание условий и регла-
ментов участия персонала в инновационных процессах и 
обеспечение устойчивости инновационного развития пред-
приятия [1; 3; 10].

Использование представленной в табл. 1 систематизации 
в практике управления персоналом позволит повысить со-
гласованность стимулирующих воздействий, обеспечит их 
соответствие целям инновационного развития предприятия 
и сформирует предпосылки для устойчивого роста иннова-
ционной активности персонала. Кроме того, результаты 
систематизации создадут теоретическую основу для после-
дующей разработки методических рекомендаций по оценке 
эффективности стимулирования инновационной деятель-
ности персонала, что определяет перспективность дальней-
ших исследований в данном направлении.

Заключение. Проведённое исследование теоретико-мето-
дологических основ стимулирования инновационной дея-
тельности персонала предприятия позволило обобщить 
существующие научные подходы и сформулировать выводы, 
имеющие значение для развития теории управления персо-
налом и инновационного менеджмента в условиях иннова-
ционного развития предприятий.

В результате анализа установлено, что в современных 
условиях инновационного развития устойчивость и конку-
рентоспособность предприятий в значительной степени 
зависят от результативности инновационной деятельности, 
ключевым участником которой является персонал как но-
ситель знаний, компетенций и творческого потенциала.  
В этой связи стимулирование инновационной деятельности 
персонала целесообразно рассматривать не только как эле-
мент мотивационного воздействия, но и как важную состав-
ляющую системы управления персоналом, ориентирован-
ную на достижение целей инновационного развития пред-
приятия.

Обобщение результатов анализа теоретических подходов 
к стимулированию инновационной деятельности персонала 
показало, что в научной литературе данный процесс, как 
правило, рассматривается в рамках отдельных направле- 
ний — мотивационных теорий, экономических инстру-
ментов стимулирования труда, концепций управления че-
ловеческим капиталом и инновационного менеджмента. 
Недостаточная интеграция указанных подходов затрудняет 
формирование целостного представления о стимулировании 
инновационной активности персонала и ограничивает воз-
можности комплексного управления инновационным раз-
витием предприятий.

В ходе исследования уточнено экономическое содержание 
понятия «стимулирование инновационной деятельности 
персонала предприятия», которое рассматривается как си-
стемный процесс управленческого воздействия, реализуе-
мый в системе управления персоналом и направленный на 
формирование устойчивой заинтересованности работников 
в участии в инновационных процессах, а также на повыше-
ние результативности инновационной деятельности пред-

приятия. Полученное уточнение позволяет разграничить 
понятия мотивации и стимулирования и обосновать роль 
стимулирования в реализации инновационной стратегии 
предприятия.

Обобщение результатов проведённого теоретического 
анализа позволило обосновать целесообразность рассмо-
трения стимулирования инновационной деятельности пер-
сонала в контексте системы управления персоналом, обес-
печивающей согласование интересов работников и целей 
инновационного развития предприятия. Включение стиму-
лирующих воздействий в основные подсистемы управления 
персоналом, такие как подбор, оценка, обучение, развитие 
и вознаграждение, рассматривается как важное условие 
формирования устойчивых моделей инновационного пове-
дения персонала.

Кроме того, в рамках исследования выполнена система-
тизация форм и способов стимулирования инновационной 
деятельности персонала предприятия, включающая мате-
риальные, нематериальные, организационные и институ-
циональные формы стимулирования. Проведённое обоб-
щение теоретических подходов позволяет рассматривать 
согласованное применение указанных форм как инструмент 
комплексного воздействия на инновационную активность 
персонала с учётом специфики инновационных процессов 
и особенностей функционирования предприятий.

Полученные выводы формируют теоретическую основу 
для дальнейших исследований, направленных на разработку 
методического инструментария оценки эффективности сти-
мулирования инновационной деятельности персонала и его 
последующую апробацию в условиях конкретных органи-
заций. Практическое использование результатов исследо-
вания может способствовать повышению обоснованности 
управленческих решений в сфере управления персоналом 
и реализации инновационной стратегии предприятий.
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