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ФАКТОРЫ ИННОВАЦИОННОГО ПОТЕНЦИАЛА ПЕРСОНАЛА
ПРЕДПРИЯТИЙ В УПРАВЛЕНИИ РЕГИОНАЛЬНЫМ

ИНВЕСТИЦИОННЫМ ПРОЦЕССОМ

Статья посвящена совершенствованию теоретических подходов к управлению инно-
вационным потенциалом персонала предприятия. Качество трудовых ресурсов оказывает 
непосредственное влияние на конкурентоспособность предприятия, региона и национальной 
экономики в целом. Для решения проблемы привлечения иностранных инвестиций в регион 
особое внимание следует уделять инновационной активности персонала предприятий. Цель 
исследования – сформулировать концепцию циклического управления уровнем инноваци-
онного потенциала персонала. Для достижения поставленной цели в работе использованы 
методы анализа и синтеза, элементы системно-структурного подхода, метод графического 
моделирования для описания системы управления. Для оценки человеческого потенциала 
предприятия предложено использовать адаптированную методику по расчету индекса раз-
вития человеческого потенциала, разработанную в рамках Программы развития ООН. В 
статье проанализированы понятия «человеческий капитал», «человеческий потенциал» и 
предложено комплексное понятие «уровень инновационного потенциала персонала пред-
приятия», их объединяющее. Предложены модель цикла изменений качества управления 
уровнем инновационного потенциала персонала предприятия и система управления про-
цессом его повышения. Организация циклического подхода к управлению инновационным 
потенциалом персонала предприятий региона позволит повысить качество управления с 
достижением положительного синергетического эффекта. Данный подход предлагается 
учитывать при принятии управленческих решений руководителями предприятий, а также 
представителями региональных органов власти при разработке мероприятий, воздейству-
ющих на уровень инвестиционной привлекательности субъекта Федерации. Критерием 
качества управления является максимальный уровень согласования целей и интересов раз-
личных субъектов, взаимодействующих в циклическом процессе инновационного развития 
персонала предприятий в общей системе регионального управления.
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Актуальность темы исследования
Актуальность совершенствования ме-

тодов оценки и управления развитием 
инновационного потенциала персонала 
предприятия заключается в том, что их ка-
чество при масштабировании применения 
на уровень региона влияет на состояние на-
циональной экономики в целом. Действи-
тельно, ключевым звеном инновационной 
экономической системы предприятий в ре-
гионе должен быть человек, обладающий 

творческим потенциалом и постоянно по-
вышающий уровень знаний. Как следствие 
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такого требования появился термин «чело-
веческий капитал». 

В современном постиндустриальном 
обществе именно качество персонала и тру-
довых ресурсов оказывает определяющее 
влияние на повышение конкурентоспособ-
ности экономики предприятия, региона и 
страны. Исследователи отмечают, что наи-
большего успеха в развитии достигают объ-
екты, в которых главенствует модель эконо-
мики знаний как основа методов управле-
ния инновационным развитием предприя-
тий в регионе. Практически это выражается 
в том, что в обществе постиндустриального 
типа инвестиции в развитие человека (здра-
воохранение, образование, культура и все 
то, что обеспечивает рост жизненного уров-
ня) должны превышать вложения в машины 
и оборудование [1]. 

В процессе управления региональными 
инвестициями факторы инновационности 
субъектов и объектов деятельности являются 
одной из наиболее значимых составляющих. 
Они учитываются при формировании ком-
плексного показателя инвестиционного по-
тенциала региона [2, 3]. Предложенные нами 
показатели необходимы для оценки и прогно-
зирования региональных инвестиций.

Степень изученности проблемы
Для количественной оценки потенциала 

предприятия по показателям его обеспечен-
ности квалифицированным и инновационно 
активным персоналом, необходимо выявить 
различия между такими понятиями, как «че-
ловеческий капитал» и «человеческий по-
тенциал». Важно также исследовать генезис 
этих понятий, необходимость и возможность 
их интеграции в единый комплекс.

Впервые термин «человеческий ка-
питал» появился в работах Т. Шульца в  
1980-х гг., идеи которого были впослед-
ствии восприняты и развиты его последова-
телем Г. Беккером [4]. «Человеческий капи-
тал» – стоимостная категория рынка труда, 
когда оценивается имеющийся у человека 
запас знаний, умений и навыков по величи-

не получаемого дохода. Исследованию че-
ловеческих ресурсов посвятили свои рабо-
ты также ряд других зарубежных авторов, 
среди которых Л. Эдвинсон [5], Р. Холл [6],  
И. Малхотра [7], Р. Росленд, Р. Финчем [8] 
и другие. 

Данному аспекту уделено значительное 
внимание и в работах российских ученых. 
В настоящее время А. Добрынин, С. Дят-
лов, Е. Цыренова рассматривают челове-
ческий капитал как совокупность качеств 
человека (здоровье, образование, профес-
сионализм), приносящих доходы предпри-
ятию [9]. По мнению В. Шорохова и Н. Мо-
розовой, это понятие сводится к уровню и 
качеству образования работников, дающе-
му возможность получать больший доход, 
выраженный в форме оплаты труда [10]. 
В такой трактовке речь идет о профессио-
нальной компетентности [11]. 

Понятие «человеческий потенциал» 
включает социальные аспекты жизнедея-
тельности человека и характеристики его 
воспроизводства. В концепции социально-
го механизма трансформации российского 
общества Т. Заславской дается следующее 
определение: «Человеческий потенциал 
страны – это совокупность физических и 
духовных сил граждан, которые могут быть 
использованы для достижения индивиду-
альных и общественных целей, как инстру-
ментальных, так и экзистенциональных, 
включая расширение самих потенций че-
ловека и возможность его самореализации» 
[12]. Р. Закиров отмечает, что для успешно-
го инновационного развития предприятия 
важным является и развитие творческого 
мышления работника [13]. 

И. Кравченко отмечает, что понятие 
«человеческий потенциал» включает име-
ющиеся или перспективные человеческие 
возможности, которые возможно реализо-
вать в любой сфере общественно полезной 
деятельности для достижения поставлен-
ной цели. При этом утверждается, что че-
ловеческий капитал выступает в качестве 
конкретной исторической формы «функ-
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ционирования и реализации человеческого 
потенциала» [14].

 По мнению С. Сахаровского, челове-
ческий потенциал включает скрытые ка-
чества, которые не всегда реализованы в 
данный момент времени через повыше-
ние доходов, но способны проявляться 
в более высоком качестве жизни иными 
способами. Автор также указывает на то, 
что особую роль в формировании и раз-
витии человеческого потенциала играют 
институциональные факторы, в том чис-
ле институциональные особенности от-
дельных регионов [15]. А. Артемьев и  
Н. Аксенова также придерживаются мнения 
о важности институциональных факторов 
и отмечают, что органы государственной 
власти должны оказывать целенаправлен-
ное воздействие на развитие человеческих 
ресурсов через политику в сфере образова-
ния, здравоохранения, а также путем воз-
действия на рынок труда [16]. 

Уровень инновационного по-
тенциала персонала предприятия  
и его оценка

Многофакторность понятий «человече-
ский капитал» и «человеческий потенциал» 
делает целесообразным их объединение в 
одно комплексное – уровень инновацион-
ного потенциала персонала предприятия 
(УИП). На основании анализа генезиса по-
нятий оценим возможности их применения, 
используя четыре признака оценки разли-
чий и качества. Очевидно, что комплексное 
понятие УИП обеспечивает возможности 
достижения более высокой степени соот-
ветствия требованиям качества оценки и 
управления персоналом (табл. 1).

Понятие «человеческий потенциал» 
широко используется на международном 
уровне и является основополагающим для 
определения уровня развития государства 
либо региона и результатов социально-эко-
номической политики. 

Однако качество оценки и управле-
ния на основе этого понятия недостаточно 

вследствие некомплексности учета факто-
ров инновационного типа (признак 3).

На региональном уровне инновацион-
ный потенциал персонала является весо-
мым фактором развития, оказывающим 
влияние на составляющие инвестиционной 
привлекательности, через которые осу-
ществляется управление региональным ин-
вестиционным процессом. 

Региональный инвестиционный про-
цесс представляет собой многостороннюю 
деятельность участников воспроизвод-
ственного процесса на уровне субъектов 
Российской Федерации, направленную на 
достижение полезного эффекта. Поэтому 
необходима возможность оценки и прогно-
зирования качества жизни населения реги-
она и страны (признак 4).

Важно отметить, что инновационный 
фактор является основой долгосрочного 
экономического развития Российской Фе-
дерации. Основные положения и цели в об-
ласти инноваций закреплены в Стратегии 
инновационного развития РФ на период до 
2020 года. 

Взятый правительством курс на форми-
рование экономики инновационного типа 
позволяет осуществить переход от экстен-
сивного к интенсивному пути развития и 
добиться улучшения аналогичных пока-
зателей в соответствующей региональной 
стратегии. 

В 80-х гг. XX в. Программой развития 
ООН для оценки места страны в системе ми-
рохозяйственных связей было предложено 
вместо среднедушевого уровня валового вну-
треннего продукта ввести интегральный ком-
плексный показатель ИРЧП (индекс развития 
человеческого потенциала). В данной интер-
претации человеческий потенциал включает 
в себя три основных составляющих: ожидае-
мая продолжительность жизни; уровень гра-
мотности населения; реальный уровень дохо-
да на душу населения. Возможный диапазон 
значений показателя колеблется от 0 до 1.

Методика расчета ИРЧП постоянно до-
полняется и совершенствуется. В частно-
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Таблица 1 
Оценка возможностей применения понятий «человеческий капитал»  

и «человеческий потенциал», определяющие необходимость введения  
комплексного понятия УИП в число факторов качества управления  

региональными инвестициями

Признаки
Типы понятий

Человеческий капитал Человеческий потенциал
1. Многоаспект-
ность влияния на 
качество жизни 
персонала пред-
приятия с учетом 
факторов иннова-
ционного развития

Инвестирование в человеческий 
капитал направлено на полу-
чение дополнительных знаний, 
умений, навыков индивида с це-
лью увеличения эффективности 
труда и получения дохода. 
Недостаточная степень соот-
ветствия требованиям каче-
ства оценки управления пер-
соналом

Развитие человеческого потен-
циала связано с повышением 
качества жизни по показателям 
уровня дохода и возможностей 
для саморазвития и самореали-
зации работника.
Средняя степень соответ-
ствия требованиям качества 
оценки управления персона-
лом

2. Четкость струк-
туры понятия, не-
обходимая для ка-
чества управления 
по показателям 
инновационности 
развития

Включает социально-экономи-
ческую составляющую (при-
обретенные знания, умения и 
навыки, врожденные качества и 
способности индивида и моти-
вацию).
Средняя степень соответствия 
требованиям качества оценки 
управления персоналом

Включает социально-экономи-
ческую, социально-демогра-
фическую, социально-культур-
ную и социально-психологиче-
скую составляющие.
Средняя степень соответ-
ствия требованиям качества 
оценки управления персона-
лом

3. Комплексность 
учета факторов, 
оказывающих вли-
яние на инноваци-
онность развития

Уровень образования, профес-
сиональный опыт, система сти-
мулирования и поощрения.
Средняя степень соответствия 
требованиям качества оценки 
управления персоналом

Инновационность стратегии 
предприятия, политики госу-
дарства, экономическая ситуа-
ция в стране.
Средняя степень соответ-
ствия требованиям качества 
оценки управления персона-
лом

4. Возможность 
о б о б щ а ю щ е й 
оценки и прогно-
зирования на уров-
нях предприятия, 
региона, страны

Поддается стоимостной оценке 
результатов текущей деятель-
ности, но не перспективы раз-
вития объекта.
Средняя степень соответствия 
требованиям качества оценки 
управления персоналом

Сложность стоимостной оцен-
ки вызвана тем, что составляю-
щие человеческого потенциала 
не всегда имеют материальное 
выражение
Средняя степень соответ-
ствия требованиям качества 
оценки управления персона-
лом
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сти, с 1995 г. при оценке индекса принима-
ется во внимание гендерный фактор. С кон-
ца 90-х годов расчет проводится разными 
методами для развитых и развивающихся 
стран с целью более корректной оценки. 
Тем не менее они требуют совершенствова-
ния, так как не учитывают уровень культур-
ного развития общества, состояние эколо-
гии в регионе, непосредственно влияющие 
на здоровье и качество жизни индивида, и 
другие факторы. Другая проблема заключа-
ется в том, что учитываются, как правило, 
средние величины показателей, игнориру-
ющие их максимальные и минимальные 
значения. Значительные трудности связаны 
с отсутствием необходимой социальной 
статистики в большинстве развивающихся 
стран и на региональном уровне, что тре-
буется для получения сопоставимых пока-
зателей. 

Так как человеческий капитал прямо 
влияет на эффективность работы предпри-
ятия, то не возникает сложности с его оцен-
кой. Человеческий капитал поддается стои-
мостной оценке и в затратной, и в доходной 
частях, и определить его можно, например, 
как средний уровень дохода предприятия, 
приходящийся на одного работника. При 
этом оцениваются в основном результаты 
текущей деятельности, а не перспективы 
развития предприятия.

Для оценки человеческого потенциала 
требуется применение другого подхода, ко-
торый должен учитывать составляющие, не 
всегда имеющие материальное выражение. 
Развивая человеческий потенциал, указан-
ные объекты обеспечивают стабильность 
своего развития и реализацию стратегиче-
ских целей. Кроме того, вероятно сокраще-
ние возможных потерь, связанных с теку-
честью кадров и уменьшением населения 
региона.

Методику оценки человеческого потен-
циала можно применить на уровне пред-
приятия в модифицированном варианте 
оценки индекса человеческого потенциала 
предприятия (ИЧПП). При этом по анало-

гии с известной методикой расчета ИРЧП 
предлагается учесть следующие факторы: 
средний стаж работы сотрудников на дан-
ном предприятии, образование сотрудни-
ков, средний уровень заработной платы на 
предприятии в долгосрочном периоде.

Высказываются мнения, что продолжи-
тельность стабильного состояния предпри-
ятия и региона в большей степени связана с 
решением долгосрочных проблем управле-
ния развитием персонала. Речь идет об об-
учении системному мышлению, совершен-
ствовании личного профессионального ма-
стерства, создании нормативных моделей 
организационной культуры и разделяемого 
большинством видения будущего конку-
рентного состояния предприятия и региона. 
Факты говорят о том, что в «экономических 
компаниях», заботящихся лишь о доходах 
акционеров, меньше инновационный по-
тенциал долгосрочного развития. 

Необходимость интегрального подхода 
с использованием комплексного понятия 
УИП следует также из важности сочетания 
управленческих и экономических моделей 
развития предприятия. Для этого следует 
определить границы стабильных состояний 
в его деятельности и параметры оценки 
системы управления процессом инноваци-
онного развития персонала и предприятия. 
Понимание процесса как совокупности 
операционных зависимостей с прямыми и 
обратными связями позволяет ставить зада-
чи применения законов и принципов, опре-
деляющих действие такой системы управ-
ления [17]. 

Развитие региональной экономической 
системы осуществляется на основе прин-
ципов, которые основываются на общих 
законах управления. Наиболее близким для 
целей и задач исследования является закон 
синергии. Его действие заключается в таких 
процессах самоорганизации элементов от-
крытых социально-экономических систем, 
результаты реализации которых в единой 
(целостной) системе существенно меньше 
либо существенно превышают результаты 
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действия простой суммы разрозненно дей-
ствующих подсистем и элементов [17]. 

Нами предлагается авторская трактовка 
принципов, основанных на законе синер-
гии: 

а) регулирование ресурсов и резервов 
системы для достижения положительного 
синергетического эффекта при изменении 
среды отдельных подсистем и региона в 
целом следует осуществлять в зависимости 
от уровня инновационного потенциала пер-
сонала совокупности предприятий;

б) рост предсказуемости процессов раз-
вития при высоком уровне качества управ-
ления региональным развитием должен 
осуществляться по условиям компромис-
са стратегических альтернатив и целевых 
характеристик интересов предприятий на 
основе функций системы управления уров-
нем инновационного потенциала персонала 
предприятий.

Различные виды ресурсов и факторы 
развития инновационного потенциала пер-
сонала на уровне региона и на уровнях 
региона и предприятия при их одновре-
менной благоприятной направленности 
способны синергетически усиливать жела-
емый результат. Рост предсказуемости про-

цессов регионального развития достижим 
при балансе интересов региона и отдельно 
взятого предприятия.

Циклический подход к  управлению 
инновационным потенциалом предпри-
ятия

В организации процесса развития мож-
но выделить статическую и динамическую 
фазы. Объединение статики и динамики 
обеспечивает достижение положительного 
синергетического эффекта. В статической 
фазе, соответствующей разработке про-
цесса и механизма, отсутствует прямая 
связь с подсистемами предприятия. В ди-
намической фазе по аналогии предлагается 
ввести понятие «цикл изменений качества 
управления показателем-свойством – уров-
нем инновационного потенциала персонала 
предприятия». В нем можно определить 
четыре этапа и шесть фаз цикла изменений 
оцениваемого показателя-свойства (рис. 1): 
проектирование, постепенная адаптация, 
инновационное развитие, устойчивое раз-
витие либо разрушение объектов, либо про-
ектирование изменений. 

1. Разработка проекта и создание мате-
риальных элементов процесса и системы 

Рис. 1. Цикл изменений качества управления уровнем 
инновационного потенциала персонала предприятий в регионе (УИП)
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управления (содержательно-понятийного и 
вещественно-ресурсного обеспечения) про-
исходит независимо от этапа изменения. 
При этом начальная величина УИП, если 
система отсутствует либо создается, опре-
деляется решениями, закладываемыми в ее 
проект (эффективностью и производитель-
ностью системы и аппарата управления 
персоналом, финансами, результативно-
стью основных операций и т. п.). Фактиче-
ская величина показателя-свойства, оцени-
ваемая как первоначальная величина УИП0, 
нулевая. Максимальная величина УИП мо-
жет быть приравнена к единице или вели-
чине близкой к этому. Величина УИП = 0 
означает нефункционирование механизма 
и предприятия либо катастрофическое их 
состояние. Скорость изменений УИП так-
же нулевая 0УИП

Т
∆  = ∆ 

, так как прирост 

уровня человеческого потенциала ∆УИП = 0.
2. Рост УИП0 определяется применени-

ем общих и базовых конкретных функций 
управления либо ролей менеджера пред-
приятия. В итоге той или иной степени 
освоения начального инновационно-управ-
ленческого потенциала предприятий и ка-
чества управления соответствует динамика 
и тип перемен (постепенный функциональ-
но- и структурно-эволюционный – сплош-
ная линия, революционный (скачкообраз-
ный) – штриховая линия).

Величина УИП в фазе 2 – в пределах 
зоны низких значений, а скорость измене-
ний

 
0tg 45УИП

Т
∆ = α ≤ ∆ 

 соответствует 
постепенным изменениям. Это означает 
преобладание стандартных стратегий вы-
живания предприятия (например, увеличе-
ние запасов ресурсов, формализация и рост 
сложности существующих структур как 
плановое реагирование на изменение фак-
торов среды либо пассивный их контроль).

3. Рост темпов изменений и величины 
УИП происходит также в результате про-
цессов самообучения и самоорганизации 
по целям предприятия с учетом обратных 
связей и внешних факторов (сплошная 

линия). Если на этапе 2 потенциалы ин-
новационности были выше, то изменения 
на этапе 3 позволяют достичь более высо-
кого УИП (штриховая линия) и скорости 
перемен. Величина УИП достигает зоны 
средних либо начала зоны высоких значе-
ний. Накопление опыта, возросшая компе-
тентность персонала в итоге самообучения 
включает в действие механизмы самоорга-
низации (интенсивность, инновационное 
совершенствование элементов и процессов 
предприятия, усиление внутренних, гори-
зонтальных связей и т. п.). Это ведет к росту 
скорости изменений

 
045УИП

Т
∆ > ∆ 

 функ-
ционально-эволюционного либо структур-
но-эволюционного типов процесса.

4. Замедление темпов изменений вели-
чины УИП в фазе 4 (адаптация осуществля-
ется в сравнительно узком диапазоне регу-
лируемых параметров в состоянии устой-
чивого равновесия систем предприятий). 
Основные затраты направлены на стабили-
зацию его состояния в пределах достигну-
тых характеристик инновационности по-
ведения персонала. Достигнутая величина 
УИП характеризуется как неустойчивая и 
медленно растущая

 
045УИП

Т
∆ < ∆ 

. Эф-

фективность деятельности достигается 
лишь в краткосрочном периоде времени в 
негативно-самоорганизующемся типе про-
цесса воспроизводства существующего по-
ведения и структур независимо от среды 
окружения.

5. «Нулевые» организационные измене-
ния (этап процесса отражает медленно-по-
степенную адаптацию перед состоянием 
неустойчивого равновесия как промежу-
точно-переходного периода между фаза-
ми 5,6 прогрессивного развития либо де-
зорганизации (распада, либо ликвидации 
предприятия)). На этом этапе снижаются 
показатели не только краткосрочной, но и 
долгосрочной эффективности (занимаемой 
предприятием доли рынка, конкурентоспо-
собности региона и т. д.) Возможно, ухуд-
шение его коммуникаций с внешней средой 
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и внутри самой системы. Поэтому необхо-
димо накопление опыта (самообучение), 
вытеснение отживших элементов структу-
ры процесса и объекта при 

 
0УИП

Т
∆ = ∆ 

. 

Неопределенность процесса самоорганиза-
ции снижает устойчивость систем управле-
ния предприятиями региона.

6. Высокая изменчивость процесса и 
чувствительность системы управления в 
зоне границ регулирования (повышаю-
щейся вероятности бифуркации). Это этап 
противоречивого развития: разрушение 
предприятия при достижении УИП = 0 
(тонкая линия) либо скачкообразный пере-
ход, либо перепроектирование механизма 
управления для перехода к расширенному 
диапазону управляемости при сохранении 
либо повышении УИП. Скачок возможен за 
счет инновационных стратегий и специаль-
ных показателей как структурообразующих 
целевых параметров в структурно-револю-
ционном типе процесса изменений. Как 
средний вариант изменений может быть 
обозначен процесс планируемого обновле-
ния предприятий. В долгосрочной страте-
гии региона он сопровождается временным 
снижением УИП, при

 
045УИП

Т
∆ < ∆ 

 и 

некоторых краткосрочных показателей эф-
фективности, требует инвестиций. Однако 
такой вариант означает вероятность успеха 
последующего цикла развития. 

Значение предложенной концепции 
циклического управления в том, что, не-
смотря на многообразие процессов, можно 
выделить в них типическое. Следователь-
но, руководство получает метод определе-
ния типа этапа с элементами последующей 
предсказуемости и ситуационного соот-
ветствия управленческих решений. Тип и 
название процесса устанавливается по ре-
зультатам диагностики и используется для 
прогнозирования [10].

На практике может встретиться ряд 
вариантов цикла организационных изме-
нений: отсутствие этапа 1 (в случае рас-
смотрения второго и последующих циклов 

изменений); эволюционный (сплошная 
линия) либо революционный (штриховая 
линия) типы изменений; прекращение дея-
тельности предприятия по внешнеэкономи-
ческим причинам (природные катастрофы, 
террористические акты и т. п.) в короткий 
период времени; отсутствие этапа сниже-
ния показателя УИП, когда существует 
лишь положительный темп (адаптивность 
только растет) при 045УИП

Т
∆ > ∆ 

, что по-

казано штриховой линией на рис. 1; сред-
ний вариант, когда при использовании ин-
новаций темпы падают 045УИП

Т
∆ < ∆ 

 и 
УИП снижается. 

На основе поэтапного анализа ситуа-
ции появляется возможность выбора типа 
управления в краткосрочном и долгосроч-
ном периодах времени. Понимание цикла 
качества процесса изменений как системы 
с обратными связями необходимо для фор-
мирования системы реализации предлагае-
мых дополнительных функций управления 
развитием предприятий (рис. 2). Эти систе-
мы рассматриваются нами как подсистема 
управления региональными инвестициями.

Основные выводы
Таким образом, главные факторы, опре-

деляющие качество процессов инноваци-
онного развития (человеческий потенци-
ал, уровень инновационного потенциала 
персонала), проявляют действие в под-
циклах предприятий в цикле управления 
региональными инвестициями. Качество 
управления персоналом повышается при 
использовании комплексного понятия фак-
торного показателя УИП. Такой подход со-
ответствует методам ООН, использующим 
индексы интегрального типа.

Учет комплексно-интеграционных фак-
торов инновационности возможен с ис-
пользованием специальных методов оценки 
резервов повышения качества и эффектив-
ной системы управления инновационным 
потенциалом персонала предприятий в ре-
гионе на основе стратегии устойчивого раз-
вития. Определяющим критерием качества 
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Рис. 2. Система управления процессом изменений уровня инновационного потенциала персонала 
предприятий (УИП) в регионе

управления должна служить максимальная 
степень согласования индивидуальных и 
внутриорганизационных ценностей и ин-
тересов предприятий потребностей с це-
лями региона и факторами внешней среды 
в циклическом процессе инновационного 
развития персонала предприятий в общей 
системе управления региональными инве-
стициями. 

В качестве приоритетного направле-
ния дальнейших исследований авторами 

предполагается разработка и апробация 
подходов к количественной оценке уров-
ня инновационного потенциала персонала 
предприятия, а также разработка показате-
лей оценки согласованности интересов раз-
личных субъектов взаимодействия. Другим 
основным направлением является иссле-
дование влияния уровня инновационного 
потенциала на инвестиционную привлека-
тельность региона и объемы привлекаемых 
инвестиций.
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FACTORS OF INNOVATIVE CAPACITY OF THE STAFF
OF ENTERPRISES IN REGIONAL INVESTMENT

PROCESS MANAGEMENT

The article is devoted to improving theoretical approaches to the management of the 
innovative potential of factory personnel. Quality of human resources has a direct impact on the 
competitiveness of enterprises, the region and the national economy as a whole. Special attention 
should be paid to the innovative activity of the personnel of enterprises to solve the problem of 
attracting foreign investors in the region. The purpose of research is to formulate the concept 
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of cyclic control over the level of innovation potential in staff. To achieve this goal we used 
the method of analysis and synthesis, elements of the system-structural approach, the graphical 
modeling method to describe the control system. We propose using an adapted methodology for 
the calculation of the Human Development Index developed by the United Nations Development 
Programme to assess the human potential of the enterprise. The paper analyzes the concept of 
“human capital”, “human potential”, and we propose using a complex umbrella concept of the 
“level of innovative potential of enterprise personnel”. The cyclic model of changes in the quality 
management of the plant personnel innovation potential level and process control system of its 
increase are offered. Organization of the cyclic approach to managing innovation potential in 
personnel of companies in the region will enhance quality management with the achievement of 
positive synergies. This approach should be taken into account in decision-making by enterprises, 
as well as by regional officials when developing activities that affect the level of investment 
attractiveness of Russia’ regions. The key quality management criterion is the harmonization 
of goals and interests of different actors interacting in a cyclic process of factory personnel 
innovation development in the overall regional management system.

Key words: human capital, human potential, cyclical approach to the management of 
enterprise development, innovative potential of enterprise personnel, process of quality control 
over regional investments.
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