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1. ОРГАНИЗАЦИОННО-МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ

Дисциплина «Инновационный менеджмент» занимает важное место в системе подготовки специалистов по управлению персоналом, поскольку включает изучение как основ инновационного менеджмента в целом, так и его особенностей в одной из самых сложных областей - кадровой работе. 

Дисциплина «Инновационный менеджмент» соответствует логике курса «Управление персоналом организации», который является базовым для студентов специальности 062100 «Управление персоналом», развивает и дополняет его в области разработки, организации и внедрения инноваций в кадровой работе, являющихся частью системы управления персоналом.

Целями изучения дисциплины «Инновационный менеджмент» являются:

обучение студентов основам теории и методологии по проблемам и тенденциям современного развития кадровой работой в России и особенностям инновационного управления ею;

изучение сущности, содержания и классификации нововведений и инноваций в кадровой работе, процесса их разработки и внедрения;

привитие практических навыков в определении эффективности инноваций в кадровой работе.

В процессе изучения курса решаются следующие основные задачи: формирование знаний в области принятия решений по организации разработки и внедрения инноваций на всех этапах технологии управления персоналом; формирование понимания вопросов сохранения и развития новаторских кадров, способных стать инициаторами и проводниками позитивных изменений в деятельности организаций, специальных методов работы с данной категорией персонала; подготовка студентов к практической деятельности по разработке проектов внедрения и создания системы управления нововведениями в кадровой работе, формированию благоприятного инновационного климата и условий для адаптации организаций к инновациям, принятию решений, направленных на стимулирование роста инновационной активности организаций.

Программа рассчитана на студентов специальности "Управление персоналом", профессиональная деятельность которых будет связана с решением проблем обоснования и принятия решений по организации разработки, внедрения и участия в кадровых нововведениях.

Приобретенные студентами знания и практические навыки должны обеспечить им понимание роли инноваций, их организации и внедрения в управление персоналом.

В процессе преподавания дисциплины проводятся лекции, консультации. 

Изучение дисциплины «Инновационный менеджмент» предусмотрено для 3-летнего срока обучения в 4-ом семестре, для 4-летнего - в 6-ом семестре и 6-летнего срока обучения в 10-м семестре.

Для всех сроков обучения предусмотрены: промежуточный контроль - защита курсового проекта, итоговый контроль - экзамен.
Программа составлена в соответствии с требованиями Государственного образовательного стандарта высшего профессионального образования второго поколения по специальности "Управление персоналом" – 062100.
2. РАСПРЕДЕЛЕНИЕ ЧАСОВ ПО ТЕМАМ И ВИДАМ УЧЕБНЫХ ЗАНЯТИЙ
	Наименование разделов и тем
	Количество часов

	
	Всего
	по срокам обучения

	
	
	3 года
	4 года
	6 лет

	
	
	лекц.
	конс.
	сам.
	лекц.
	конс.
	сам.
	лекц.
	конс.
	сам.

	Тема 1. Предмет и содержание дисциплины “Инновационный менеджмент”.
	4
	
	
	4
	
	
	4
	
	
	4

	Раздел 1. Основы инновационного менеджмента.

	Тема 2. Теория инноватики.
	8
	1
	1
	6
	1
	1
	6
	1
	1
	6

	Тема 3. Основное содержание инновационного менеджмента.
	8
	1
	1
	6
	1
	1
	6
	1
	1
	6

	Тема 4. Стратегическое управление инновациями. 
	8
	1
	1
	6
	1
	1
	6
	1
	
	6

	Тема 5. Организация и планирование нововведений, инновационный маркетинг.
	4
	
	
	4
	
	
	4
	1
	
	4

	Тема 6. Управление инновационными проектами и программами.
	7
	1
	
	6
	1
	
	6
	1
	
	6

	Раздел 2. Инновационный менеджмент в кадровой работе.

	Тема 7. Основы кадровой инноватики. Сущность, содержание и классификация нововведений в кадровой работе.
	6
	1
	1
	4
	1
	1
	4
	1
	1
	4

	Тема 8. Нововведения по стадиям технологии управления персоналом и его развития. 
	4
	
	
	4
	
	
	4
	
	
	4

	Тема 9. Классификация персонала по признаку его отношения к нововведениям. 
	5
	1
	
	4
	1
	
	4
	1
	
	4

	Тема 10. Управление новаторской деятельностью персонала в организации.
	5
	1
	
	4
	1
	
	4
	1
	
	4

	Тема 11. Организация управления кадровыми нововведениями в организациях.
	4
	
	
	4
	
	
	4
	
	
	4

	Тема 12. Создание благоприятных условий для восприимчивости организации к кадровым нововведениям.
	4
	
	
	4
	
	
	4
	
	
	4

	Тема 13. Внедрение нововведений в кадровой работе.
	4
	
	
	4
	
	
	4
	
	
	4

	Раздел 3. Особенности государственного регулирования и оценки эффективности инновационного менеджмента.

	Тема 14. Организационные формы государственной, отраслевой и региональной кооперации и поддержки инновационной активности 
	4
	
	
	4
	
	
	4
	
	
	4

	Тема 15. Особенности оценки экономической и социальной эффективности нововведений
	9
	1
	2
	6
	1
	1
	7
	2
	1
	6

	Итого
	84
	8
	6
	70
	8
	4
	72
	10
	4
	70

	Курсовой проект
	36
	
	6
	30
	
	4
	32
	
	4
	32

	Всего
	120
	8
	12
	100
	8
	8
	104
	10
	8
	102

	Формы контроля:
промежуточный – курсовой проект

итоговый - экзамен
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4. СОДЕРЖАНИЕ ТЕМ ПРОГРАММЫ
Тема 1. Предмет и содержание дисциплины «Инновационный менеджмент»
Мировые тенденции современного развития экономики, организаций, систем управления ими и проблемы управления персоналом. Сущность инновационного менеджмента. Двоякая сущность инновационного менеджмента в кадровой работе, его объекты и субъекты.
Предмет, цели и задачи изучения курса "Инновационный менеджмент". Основное содержание курса. Место и роль курса в системе подготовки менеджера по управлению персоналом. Взаимосвязь курса с другими дисциплинами.
Литература: 1: с. 5-7; 2: с. 3-6; 19: с. 50-57.

Методические указания

Изучение курса базируется на следующих основных понятиях: новшество, нововведение, инновация, технологический уклад, волны экономического развития и деловые циклы.
В рамках курса инновационного менеджмента требуется углубленное изучение: особенностей современного развития экономики и кадровой работы в России; особенностей инновационного управления кадровой работой; сущности, содержания и классификации кадровых инноваций, процесса их разработки и внедрения; вопросов связанных с определением эффективности кадровых инноваций.

Задача изучения курса «Инновационный менеджмент» состоит в том, чтобы раскрыть содержание и организационные формы проведения инновационных преобразований, в том числе в области управления персоналом, исходя из теоретических положений инноватики, а также обобщения практического опыта кадровой работы.

В условиях социально-экономических реформ, современного научно-технического развития, конкуренции на рынках товаров, услуг и рабочей силы кадровые нововведения становятся неотъемлемым элементом трудового процесса и как таковые требуют организации и управления.
Инновационный менеджмент представляет собой одну из разновидностей функционального менеджмента, непосредственным объектом которого выступают инновационные процессы во всем их разнообразии. В этом случае объектом инновационного менеджмента является процесс создания, внедрения, использования и распространения инноваций, обладающих новизной и удовлетворяющих новые общественные потребности.
Субъектами инновационного менеджмента выступают инновационные составляющие системы управления предприятий и фирм (отделы, сектора, группы, специалисты), а также инновационные организации.

Отсюда вытекают сущность инновационного менеджмента - осуществление нововведений, обеспечивающих реализацию инновационной стратегии организации и разработка инноваций как вид бизнеса.
Целью инновационного менеджмента в кадровой работе является эффективная организация нововведений и использование инноваций для обеспечения долговременного функционирования предприятия (фирмы) в условиях конкуренции.
Вопросы для самоконтроля

1. В чем заключается главная задача изучения курса «Инновационный менеджмент»?
2. Что является объектом и субъектом инновационного менеджмента? 

3. В чем заключается сущность инновационного менеджмента?

4. Каково место инновационного менеджмента в кадровой работе в инновационном менеджменте в целом? Поясните свой ответ.

5. Определите задачи инновационного менеджмента на современном этапе.

РАЗДЕЛ 1. Основы инновационного менеджмента

Тема 2. Теория инноватики

Становление теории инноватики. Современные концепции инноватики. Длинные волны Н.Д. Кондратьева. Деловые циклы Й. Шумпетера. Технологические уклады.
Трактовка понятий "новшество", "новация", "нововведение", "инновация". Технологические (продуктовые, процессные) и управленческие инновации. Основные подходы к определению инноваций и их сущность. Инновационное предприятие и инновационная продукция. Характеристика разработок зарубежных и отечественных ученых по проблемам инноватики.

Инновационный процесс. Стадии и содержание инновационного процесса. Жизненный цикл инновации. Понятия "фундаментальные исследования", "прикладные исследования", "научно-исследовательские работы", "опытно-конструкторские работы". Диффузия инноваций.
Инновационная деятельность. Основные виды инновационной деятельности. Научно-техническая деятельность. Объекты и субъекты инновационной деятельности. Классификация нововведений. Инновационный потенциал, инновационная политика. Инновационная сфера. Инновационная инфраструктура.
Литература: 1: с. 6-17, 20-33; 2: с. 26-43; 4: с. 270-285, 297-316; 19: 4-17.

Методические указания

Инноватика и ее современные концепции базируются на знаниях о деловых циклах, технологических укладах, инновационных процессах и понятиях жизненного цикла продукции, технологий, нововведений, включая целый ряд организационно-экономических решений производственного, коммерческого и иного характера. Базовые знания инноватики эффективно применяются в практике управления инновациями.

Основные понятия теории инноватики: «новшество», «нововведение», «инновация», «инновационный процесс», «инновационная политика», «инновационная деятельность», «инновационная сфера», «инновационная инфраструктура».
Новация (новшество) – оформленное соответствующим образом и предлагаемое потребителям для дальнейшего преобразования и использования изменение в процессе производственно-хозяйственной или иной деятельности, осуществляемое целенаправленно для роста эффективности и основанное на использовании результатов интеллектуальной деятельности.

Нововведение представляет собой процесс практического или научно-технического освоения и внедрения новшества с целью изменения объекта управления и получения экономического, социального, научно-технического, экологического или другого вида эффекта.

Инновация – результат нововведения, конечный результат внедрения новшества, приводящий к изменению объекта управления и получению экономического, социального, научно-технического, экологического или другого вида эффекта.
Инновационный процесс – это процесс преобразования научного знания в инновацию, который можно представить как последовательную цепь событий, в ходе которых новация вызревает от идеи до конкретного продукта, технологии или услуги и распространяется при практическом использовании.

Вопросы для самоконтроля

1. Дайте определение инноватики и укажите ее сущность?

2. Что называется «новшеством», «нововведением», «инновацией» и в чем их сущность? Приведите примеры.

3. Раскройте сущность и основные содержание теории Н.Д. Кондратьева?

4.  Раскройте сущность и основные содержание теории Й. Шумпетера?

5. В чем значение теорий Н.Д. Кондратьева и Й. Шумпетера для инноватики?

6. Раскройте сущность, содержание понятия «технологический уклад».

7. Какие технологические уклады Вам известны.

8. Дайте определение и раскройте содержание «инновационного процесса».

9. Какие задачи решаются в ходе теоретических фундаментальных, поисковых и прикладных исследований, каковы их результаты и источники финансирования? 
10. Раскройте понятие инновационной деятельности и инновационной политики.

Тема 3. Основное содержание инновационного менеджмента
Место инновационного менеджмента в общей системе управления организацией. Сущность инновационного менеджмента. Направления инновационного менеджмента. Этапы развития инновационного менеджмента. Цели, задачи, основные (предметные) и обеспечивающие функции инновационного менеджмента. Содержание процесса управления инновациями (формирование целей, планирование, организация и контроль).

Технология инновационного менеджмента. Сущность и задачи коммуникаций в инновационном менеджменте. Типы коммуникационных сетей. Виды коммуникаций в инновационном менеджменте.

Решения в инновационном менеджменте. Сущность и значение решений. Состав основных решений по функциям инновационного менеджмента. Виды решений и процесс их принятия.
Принципы инновационного менеджмента (целедостижение, целостность, адаптивность, конкурентоспособность, саморегулирование). 
Методы инновационного менеджмента (выявления мнения, аналитические, методы оценки, генерирования идей, принятия решений, прогнозирования, наглядного представления, аргументирования).

Литература: 1: с. 37-39; 2: с. 50-56; 4: с. 293-296; 5: с. 454-457; 19: с. 57-60, 76-89.

Методические указания 

Содержание понятия «инновационный менеджмент» можно рассматривать в трех аспектах:
наука и искусство управления нововведениями;

вид деятельности и процесс принятия управленческих решений;

аппарат управления нововведениями.

Можно выделить четыре относительно самостоятельных этапа развития инновационного менеджмента. Первый этап характеризуется факторным подходом, рассматривающим инновационный менеджмент как один из важнейших факторов развития экономического потенциала страны. На втором этапе функциональная концепция рассматривала инновационный менеджмент как совокупность управленческих функций и процессов принятия управленческих решений. Третий этап - системный подход предполагает рассмотрение инновационного менеджмента как сложной организационной системы, состоящей из совокупности взаимообусловленных элементов, ориентированных на достижение определенных целей развития с учетом эндогенных (внутренних) и экзогенных (внешних) факторов развития. Четвертый этап связан с ситуационным подходом, который определяет необходимость анализа внешних и внутренних факторов успеха инноваций, систематизации вероятных вариантов поведения и синтеза управленческих решений, оптимальных для сложившейся ситуации, содержит рекомендации по применению конкретных методов для принятия решений в определенных ситуациях.

Технологию инновационного менеджмента можно раскрыть через его функции. Функции инновационного менеджмента можно разделить на основные (главные) и обеспечивающие (вспомогательные). Основные функции менеджмента отражают содержание основных стадий процесса управления инновационной деятельностью и выделяют предметные области управленческой деятельности на всех иерархических уровнях. Обеспечивающие функции инновационного менеджмента включают управленческие процессы и инструменты, способствующие эффективному осуществлению основных функций: формирование целей, планирование, организация и контроль.

В процессе нововведений происходит общение между людьми, в ходе которого проявляются как их отношение к будущим нововведениям, так и отношения друг к другу в этой связи. Этот процесс общения называется коммуникацией.

Коммуникация – это передача информации, значения или смысла при помощи символов; действия, сознательно ориентированные на смысловое их восприятие другими людьми.

В инновационном менеджменте различают процесс коммуникаций и составляющие его акты.
Функции коммуникации как процесса состоят в достижении социальной общности при сохранении индивидуальности каждого ее элемента.
В составляющих актах коммуникации реализуются управленческая, информационная и эмоциональная функции коммуникации. По соотношению этих функций в процессе коммуникации условно выделяют сообщения: побудительные (убеждения, внушение, приказ, просьба); информативные (передача реальных или вымышленных сведений); экспрессивные (возбуждение эмоционального переживания).

В соответствии с типом взаимоотношений между участниками коммуникации различают: коммуникацию межличностную; коммуникацию публичную; коммуникацию массовую.

В зависимости от используемых средств выделяют: речевую (письменную и устную) коммуникацию; паралингвистическую (жест, мимика, мелодия) коммуникацию; вещественно-знаковую (продукты производства, изобразительное искусство) коммуникацию.

Коммуникация как процесс реализуется в несколько этапов: кодирование информации; отправление информации; передача информации; раскодирование информации; прием информации; осуществление обратной связи.

Участвующие в информационном обмене индивиды определенным образом соединяются между собой с помощью информационных потоков. Такое соединение называется коммуникативная сеть.
Принципы инновационного менеджмента: целедостижение, интегрированность и целостность, адаптивность, конкурентоспособность, регулирование и саморегулирование.Методы инновационного менеджмента: аналитические, оценки, генерирования идей, принятия решений, прогнозирования, наглядного представления, аргументации.
Вопросы для самоконтроля

1. Назовите аспекты инновационного менеджмента и раскройте их содержание.

2. Назовите этапы развития инновационного менеджмента и раскройте их содержание.

3. Перечислите и раскройте содержание основных принципов инновационного менеджмента.

4. Каковы функции инновационного менеджмента? Поясните их.

5. Раскройте сущность коммуникации в инновационном менеджменте.

6. Каковы функции коммуникации в инновационном менеджменте? Раскройте их содержание.

7. Перечислите и раскройте содержание методов инновационного менеджмента.

Тема 4. Стратегическое управление инновациями
Стратегическое управление как составная часть инновационного менеджмента. Цели и задачи стратегического управления инновациями. Стратегии и их виды. Сценарии стратегического поведения инновационных предприятий.

Понятие "инновационная стратегия". Возникновение и становление инновационных стратегий и проблема диффузии инноваций. Инновационные стратегии в сфере крупного стандартного производства. Инновационные стратегии в сфере специализированного производства. Инновационные стратегии в инновационно-ориентированных организациях. Инновационные стратегии в сфере мелкого неспециализированного производства.

Методы и средства стратегического управления инновациями. Контроллинг.

Литература: 1: с. 40-44; 2: 44-46, 69-98; 119-136.

Методические указания

Стратегическое управление кадровыми нововведениями является составной частью инновационного менеджмента в кадровой работе и решает вопросы планирования и реализации инновационных проектов кадровых нововведений, рассчитанных на значительный качественный скачок в предпринимательстве, производстве или социальной сфере организации.

Инновационная стратегия – одно из средств достижения целей организации, отличающееся от других средств своей новизной, прежде всего для данной организации и, возможно, для отрасли, рынка, потребителей.

Инновационная стратегия задает цели инновационной деятельности выбор средств их достижения и источников привлечения этих средств. Стратегические цели отражают генеральную линию развития организации.

Относительно внутренней среды инновационные стратегии подразделяются на следующие крупные группы: продуктовые, функциональные, ресурсные, организационно-управленческие.

Теория и практика стратегического и проектного управления выработала ряд универсальных стратегий, получивших название «базовые», «эталонные», «стратегии развития» и «стратегии роста фирмы» – это синонимы. Эти стратегии развития чаще всего делятся на следующие группы:

· стратегии интенсивного развития;

· стратегии интеграционного развития;

· стратегии диверсификации;

· стратегии сокращения.

Процесс создания и распространения инноваций цикличен. Он содержит несколько этапов. В нем принимают участие организации с различным инновационным организационным поведением.

Первый этап – создание новшеств, предполагающее два пути. Первый путь – создание нового продукта в порядке текущего и планируемого научно-технического развития крупного предприятия – виолента. Второй путь – пионерный, когда небольшое опытно-исследовательское предприятие - эксплерент на свой страх и риск создает радикальное прорывное новшество. Второй этап – серийное тиражирование. В основном это удел эксплерента. Третий этап – массовое тиражирование. Его проводит в основном крупное предприятие – виолент. Четвертый этап – диверсификация продукции, когда к продвижению новинки подключаются многие другие, в том числе и крупные, и средние предприятия, организуя свой сегмент рынка через диверсификацию продукта. Такие организации называют патиентами. Пятый этап – имитация (подражательство). Он означает воспроизведение многих качеств новинки с потерей несущественных элементов (например, дизайна), но с более доступной ценой. Функцию имитации берут на себя многочисленные коммутанты. Шестой этап – обслуживание новшеств, которое в основном ложится на плечи многочисленных коммутантов.
Вопросы для самоконтроля

1. Дайте определение инновационной стратегии?

2. На что направлены инновационные стратегии?

3. Приведите примеры инновационных стратегий. 

4. Перечислите основные группы инновационных стратегий?

5. Назовите и раскройте содержание базовых стратегий развития.

6. Раскройте сущность основных стратегий инновационного поведения организаций: виолентное, патиентное, коммутантное, эксплерентное.
Тема 5. Организация и планирование нововведений, инновационный маркетинг

Понятие "организация нововведений". Задачи организации инновационных процессов. Организационные формы инновационных процессов. Организационные структуры инновационных предприятий. Виды инновационных структур (малая инновационная организация, венчурная фирма, внешний и внутренний венчур; внедренческая организация, инновационный инкубатор, технополис, технопарк, исследовательский центр (парк), наукоград. Особенности их формирования и совершенствования.
Организация осуществления и внедрения инноваций. Трансферт инноваций. Развитие системы трансферта инноваций в России. Цели, объекты, основные участники системы трансферта инноваций.

Понятие «планирование нововведений (инноваций)». Задачи планирования нововведений. Принципы планирования инноваций (научной обоснованности, доминирования стратегических аспектов, комплексности, гибкости и эластичности, непрерывности).
Виды планирования инноваций в организации. Планирование по периодам (долгосрочное, среднесрочное, краткосрочное). Планирование по уровню (организация в целом, подразделение, проект, отдельный исполнитель). Планирование по предмету (НИОКР, производство, сбыт, снабжение, персонал, финансы и др.). Планирование по содержанию (продуктово-тематическое, технико-экономическое, объемно-календарное). Планирование по целям (стратегическое, оперативное).

Содержание процесса планирования инноваций.
Методы научно-технического прогнозирования и их классификация. Продуктово-тематическое, объемно-календарное и производственное планирование инноваций.

Сущность, цели, задачи и основные характеристики инновационного маркетинга. Стратегический и тактический инновационный маркетинг. Маркетинг новых технологий.

Литература: 1: с. 67-88; 2: с. 141-170; 4: 337-338, 340-345; 19: с. 137-155, 189-233.

Методические указания

Организация нововведений носит многовариантный характер. Все применяемые варианты организации научных исследований и разработок можно сгруппировать в четыре основные группы, исходя из различий в последовательности их выполнения; структуры ресурсов; характера развертывания работ во времени; организационных связей.

Под организационной формой реализации нововведений следует понимать комплекс мероприятий, отдельное предприятие или его подразделение, характеризующиеся определенной иерархической организационной структурой и механизмом управления, соответствующим специфике инновационных процессов, которые обеспечивают обоснование необходимости нововведений, выявление основных идей их создания, определение и использование технологии и организации инновационных процессов с целью практической реализации инноваций.

Виды инновационных структур: малая инновационная фирма, внешний и внутренний венчур, внедренческая организация, стартовая высокотехнологическая фирма, инновационный инкубатор, технопарк, инженерный (технологический) центр.

Организация кадровых нововведений - это совокупность структурных элементов, постоянно или временно входящих в систему инновационного менеджмента в кадровой работе, а также способов и норм их взаимодействия при разработке и реализации кадровых нововведений.

Организация нововведений, независимо от типа и размера предприятия (фирмы), осуществляется по определенному сценарию, отработанному в практике рыночного хозяйствования в развитых промышленных странах. Это сценарий включает в себя несколько шагов. Первый шаг - разработка философии организации, под которой следует понимать кредо ее существования, верховные принципы деятельности. Следующий шаг - формирование стратегического облика организации, который определяется как миссия организации.

Планирование нововведений представляет собой набор действий и решений, предпринятых руководством, которые ведут к разработке специфических стратегий, предназначенных для того, чтоб помочь организации достичь своих целей.

Разработка инноваций включает следующие этапы: стратегический диагноз, стратегический анализ, формулирование стратегии, оценка программ, реализация стратегии, стратегический контроль.

Все многообразие методов научно-технического прогнозирования условно можно свести к трем важнейшим группам: методы экстраполяции, экспертные методы и методы моделирования.

Стратегическое управление инновационными процессами с системных позиций находит отражение в концепции программно-целевого управления.

Информационная база прогнозирования нововведений включает данные о структуре и объемах спроса на инновацию, сведения о ранее законченных работах, детальные данные о состоянии отечественных разработок в области инновационного менеджмента, сведения о зарубежных достижениях, патентную информацию и сведения о конъюнктуре внешнего рынка и т.п.
Маркетинг инноваций или инновационный маркетинг представляет собой деятельность по изучению рынка инноваций, управлению и регулированию производства и сбыта новых товаров и услуг на основе информации о конъюнктуре. Он имеет предметом продвижение на рынок новых продуктов или дополнительного количества прежнего продукта, которое может быть выпущено при использовании более производительных технологий, а также продвижение на рынок самих новых технологий.

В современном понимании инновационный маркетинг существует как единство трех аспектов: 1) особая философия бизнеса; 2) комплекс инструментов (методов, приемов и т.д.), позволяющих оценить ситуацию на рынке инноваций и воздействовать на него; 3) функция управления, в рамках которой осуществляется инновационная стратегия.

В иерархии целей организации инновационный маркетинг включает в себя стратегическую и тактическую составляющие. Стратегический инновационный маркетинг направлен на изучение рынка и определение конкурентного поведения организации. Он может быть регулярным и санационным. Тактический инновационный маркетинг включает программу маркетинговой деятельности и оперирует ключевыми понятиями: продукт или технология, цена, место и продвижение продукта.
Маркетинг новых технологий представляет собой продвижение на рынок новых технологий, имея в виду в первую очередь продажу лицензий на изобретения и ноу-хау, заложенные в новый продукт или в технологический процесс, а также оборудование дли его изготовления. Он включает себя технологические трансферты (передачу новых технологий), выполнение с использованием имеющегося научно-технического задела заказов на подрядные научные исследования, продажу образовательных услуг, стажировки представителей покупателей новой технологии на действующих производствах, реализующих новую технологию.

Вопросы для самоконтроля

1. Что понимается под инфраструктурой инновационного процесса?

2. Перечислите основные виды организационных структур и дайте им краткую характеристику.

3. Раскройте содержание сценария организации нововведений.

4. Опишите процесс организация лицензирования и рационализации в организации.

5. Что такое инновационный маркетинг, и какие его виды существуют? Раскройте их сущность и содержание. 

6. В чем заключается маркетинг новых технологий?

Тема 6. Управление инновационными проектами и программами

Понятие и сущность инновационных проектов. Основные элементы инновационного проекта.
Задачи инновационных проектов. Участники инновационного проекта. Виды и содержание инновационных проектов. Сущность и принципы управления инновационными проектами.
Порядок разработки инновационного проекта. Разработка концепции. Планирование инновационного проекта. Оформление проектной документации.
Управление реализацией инновационных проектов. Контроль и регулирование работ по проектам. Порядок завершения проектов.

Целевая инновационная программа. Функционально-стоимостной анализ как метод активизации инновационных процессов.

Разработка нововведений методом инновационной игры. Методические и организационные особенности инновационных игр. Функции инновационных игр: аккумулирование идей, интенсивное обучение, активизация персонала, психологическое регулирование деловых отношений. Обработка результатов инновационной игры и разработка проектов нововведений

Ресурсное обеспечение нововведений и инновационных проектов (информационное, методическое, кадровое и техническое обеспечение проектной работы).
Литература: 1: с. 46-63; 2: с. 99-139; 4: с. 328-336; 19: 403-425.

Методические указания

Инновационный проект - это система взаимоувязанных целей и программ их достижения, представляющих собой комплекс научно-исследовательских, опытно-конструкторских, производственных, организационных, финансовых, коммерческих и других мероприятий, соответствующим образом организованных (увязанных по ресурсам, срокам, исполнителям), оформленных комплектом проектной документации и обеспечивающих эффективное решение конкретной научно-технической задачи (проблемы), выраженной в количественных показателях и приводящей к инновации.

Основными участниками инновационного проекта могут быть: разработчик, инвестор, заказчик, проектировщик, поставщики, организации-исполнители.
Виды инновационных проектов

	Признаки классификации
	Виды инновационных проектов

	В зависимости от времени, затрачиваемого на реализацию
	Долгосрочные (стратегические), среднесрочные, краткосрочные

	В зависимости от достижения целей проекта
	Конечные (отражающие цель решения инновационной задачи) и промежуточные

	По виду удовлетворяемых потребностей
	Ориентированные на существующие потребности или на создание новых потребностей

	По типу инноваций
	Введение нового или усовершенствованного продукта; введение нового или усовершенствованного метода производства; создание нового рынка; освоение нового источника поставки сырья или полуфабрикатов; реорганизация структуры управления

	По уровню принятия решений и сфер, охватываемых инновационными проектами
	Федеральные, президентские, региональные, отраслевые, межотраслевые, корпоративные, выполняемые одной организацией


Концепция инновационного проекта должна определять варианты его реализации, формировать основные цели и ожидаемые конечные результаты, оценивать конкурентоспособность и перспективность результатов проекта, о также оценивать возможную эффективность инновационного проекта.

В качестве метода активизации инновационных проектов могут использоваться метод функционально-стоимостного анализа (ФСА) и метод инновационной игры.

Ресурсное обеспечение нововведений ориентировано в первую очередь на высококвалифицированную и инициативную рабочую силу, интегрированную в систему производства. Оно предполагает непрерывность процесса обогащения знаний и квалификации, гибкость организации труда, партнерское отношение между участниками производства. Кроме того, ресурсное обеспечение нововведений предполагает наличие своевременной информации, методических материалов, а также технического обеспечения.
Финансовые ресурсы играют важную роль в обновлении и развитии кадрового потенциала. Источниками финансирования могут быть: бюджетные ассигнования, собственные средства организаций в виде финансового капитала, а также лизинг, форфейтинг, франчайзинг и т.п.

Вопросы для самоконтроля

1. Дайте определение инновационного проекта. Раскройте его содержание.

2. Назовите задачи инновационного проекта и поясните их.

3. Перечислите участников инновационного проекта и объясните, когда и в каком составе они могут быть.

4. Какие виды инновационных проектов существуют?

5. Какие методы активизации инновационных проектов Вам известны?

6. Раскройте сущность методов ФСА и инновационной игры.

7. Какие виды ресурсного обеспечения инновационных проектов Вам известны?

8. Раскройте сущность понятий лизинг, форфейтинг, франчайзинг?

9. Поясните, в каких случаях применяются перечисленные в предыдущем вопросе методы финансирования инновационных проектов.
РАЗДЕЛ 2. Инновационный менеджмент в кадровой работе

Тема 7. Основы кадровой инноватики. Сущность, содержание и классификация нововведений в кадровой работе

Кадровая инноватика и ее основные понятия (кадровое новшество, кадровое нововведение, кадровая инновация, инновационный процесс в кадровой сфере).
Понятие, сущность и содержание нововведений в кадровой работе. Классификация нововведений в кадровой работе.

Нововведения созидательного (конструктивного) и деструктивного характера. Проблемы и причины существования нововведений, не дающих эффекта. Виды и типичные примеры неэффективных нововведений в кадровой работе, условия и способы их предотвращения.
Понятие кадровой реформы, ее место и роль в реформировании общества, организации. Объективные и субъективные предпосылки кадровых реформ. Цели, задачи, приоритеты и этапы кадровой реформы.
Литература: 1: с. 17-18; 2: с. 8-9; 3: с. 11-25; 5: с. 454-460.

Методические указания

Кадровая инноватика – направление научной деятельности, занимающееся разработкой и развитием теоретических основ, научной методологии и методов прогнозирования и создания кадровых инноваций, а также методов планирования, организации и реализации кадровых нововведений.

Кадровое новшество – это результат интеллектуальной деятельности (научных исследований) в области кадровой работы в виде нового открытия, теоретического знания, теории, принципа, метода и т.п., оформленный соответствующим образом и предлагаемый для использования (в том числе коммерческого) в кадровой работе конкретной организации или для дальнейшего преобразования. Примерами кадровых новшеств, например, служили в свое время: принципы управления А.Файоля, содержательные теории мотивации А. Маслоу, К. Альфреда, Ф. Герцберга, Д. МакКлелланда; процессуальные теории мотивации В. Врума, Д. Аткинсона; система методов управления персоналом; функционально-целевая модель системы управления организацией. В настоящее время к ним можно отнести Трудовой кодекс РФ, новая пенсионную систему.

Кадровое нововведение - это процесс внедрения и практического освоения кадровых новшеств в виде, например, организационных решений, систем, процедур, принципов, методов и т.п. в кадровой работе данной организации для повышения эффективности функционирования и развития ее персонала в условиях конкуренции.
Следующим ключевым понятием является понятие кадровой инновации. В традиционном понимании (в области техники) под инновацией понимается результат нововведения. Таким образом, если новшеством является новый продукт, то инновацией будет его практическая реализация. В области кадровой работы ситуация несколько другая. Предположим, что новшество представляет собой новую схему функционального разделения труда, позволяющую, по мнению разработчика, улучшить организацию труда. Однако сама по себе такая схема является моделью в виде таблицы с условными обозначениями. Результатом же внедрения следует ожидать изменение отношений между работниками, которое можно идентифицировать, например, по уменьшению количества конфликтов, улучшению морального или психологического климата. Даже тест или программа профессионального или психологического тестирования сама по себе еще не инновация, а становится ею после практического использования людьми. Поэтому определение инновации в кадровой работе предлагается трактовать следующим образом.

Кадровая инновация – результат кадрового нововведения, который заключается в изменении трудовых, межличностных и иных отношений работников, уровня трудового потенциала (знаний, умений, навыков), морального и психологического климата организации, функциональных взаимосвязей и функционального разделения труда, материального благосостояния работников, который приводит к появлению дополнительного экономического и социального эффекта.

Инновационный процесс в кадровой сфере – это процесс преобразования научного знания в сфере кадровой работы в кадровую инновацию. Он представляет последовательную цепь событий, в ходе которых инновация вызревает от идеи до конкретного организационного решения, системы, процедуры и т.п. в практике кадровой работы.
Традиционно инновационный процесс включает четыре этапа – 1) фундаментальные НИР, 2) прикладные НИР, 3) опытно-конструкторские работы (ОКР) и 4) освоение производства новой продукции. Применительно же к кадровой работе этап ОКР представляет собой экспериментальное внедрение новшества в отдельном подразделении, коллективе или даже организации с целью определения восприимчивости персонала к предстоящему нововведению. В случаях, когда экспериментальная отработка по каким-то причинам невозможна или затруднена, на этом этапе может и должно проводиться моделирование ситуаций кадровой работы, которые могут возникнуть с целью отработки возможных действий персонала в новых условиях. На этом же этапе формируются типовые модели ситуаций и алгоритмы действий по их разрешению, которые находят свое отражение в документационном обеспечении системы управления персоналом в виде положений о подразделении, должностных инструкций и т.д. На этом этапе проводится уточнение целевых и других параметров предстоящего нововведения, и в случае необходимости вносятся соответствующие изменения. Четвертый этап представляет переход организации на инновационный вариант кадровой работы в полном масштабе.
Важным является классификация нововведений в кадровой работе. В научной литературе по инновационному менеджменту приводятся различные классификации нововведений и инновационных процессов. Однако все они ориентированы, как правило, на техническую область. Учитывая специфику предмета исследования – кадровую работу, и опираясь на существующие классификации, нововведения в кадровой работе могут быть классифицированы следующим образом.

1. Причина появления нового: развитие науки и техники, внутренние потребности, потребности клиентов, действия конкурентов, директивные указания.
2. Тип новшества: проверенная практикой инновация; новшество, выполненное на заказ; собственная разработка.

3. Кем создано новшество (тип новатора): законодатель, органы исполнительной власти, научная организация (вуз, НИИ, консалтинговая фирма), практическая организация (рекрутинговое или кадровое агентство, служба занятости), клиенты, конкуренты и их организации, подразделения самой организации или отдельные сотрудники.

4. Степень радикальности: абсолютная (пионерное, базовое нововведение – реализация открытия), относительная (новая аналогичная разработка), частная (модификация, усовершенствование существующей разработки).
5. Кто реализует нововведение (тип инноватора): отрасль, группа организаций, отдельная организация, отдельные подразделения организации, отдельные коллективы, отдельные сотрудники.
6. Глубина преобразований организации для осуществления нововведения: системные (изменение системы управления персоналом в целом), комплексные (изменение функциональных подсистем системы управления персоналом), элементные, локальные (изменение отдельных элементов функциональных подсистем управления персоналом).

7. Результат нововведения (тип инновации): новый процесс или процедура, новая организация процесса, новый регламент или тест, новое функциональное разделение труда, новые неформальные отношения.
8. Потенциал инновации: собственное использование, ограниченная реализация (диффузия), широкая диффузия.
9. Длительность инновационного процесса: оперативный (до 6 месяцев), краткосрочный (до 1 года), среднесрочный (от 1 до 3 лет), долгосрочный (более 3 лет).
10.  По затратам: требующее капитальных вложений, требующее единовременных затрат, требующее текущих затрат, не требующее материальных затрат. 

11.  По подготовке персонала: требующее профессиональной переподготовки, требующее повышения квалификации, не требующее дополнительной подготовки, требующее привлечения кадров со стороны.
12.  Вариант оформления инновации: документ, регламентирующий деятельность должностных лиц и подразделений; документ, регламентирующий проведение процедуры; описание методики и ее проведения, компьютерная программа.

Кадровая реформа - это крупномасштабное кадровое нововведение, направленное на кардинальное изменение (обновление) кадрового потенциала (кадровой работы) в соответствии с качественно новыми целями и задачами развития социально-экономических систем и структур.

Вопросы для самоконтроля

1. Дайте определение и раскройте содержание кадровой инноватики.

2. Что называется кадровым новшеством? Приведите примеры.

3. Что называется кадровым нововведением?

4. Что называется кадровой инновацией? Поясните и приведите примеры.

5. Раскройте содержание инновационного процесса в кадровой сфере. Поясните его особенности.

6. Дайте классификацию нововведений в кадровой работе и приведите примеры.

7. Что такое кадровая реформа?
Тема 8. Нововведения по стадиям технологии управления персоналом и его развития
Нововведения в области формирования систем управления персоналом. Нововведения в кадровой политике и кадровом планировании. Нововведения в области организационной культуры. Нововведения в области управления безопасностью и здоровьем персонала. Нововведения в области управления дисциплиной труда.
Нововведения в области найма, отбора, подбора и расстановки персонала. Нововведения в области деловой оценки персонала. Нововведения в области профориентации и трудовой адаптации персонала. Нововведения в организации труда и рабочего места персонала. Нововведения области использования персонала. Задачи повышения роли и продолжительности инновационной стадии. Новые методы высвобождения персонала. Стимулирование добровольного увольнения и выхода на пенсию. Методы «открытого окна», селективного сокращения персонала, «тактика запугивания».

Нововведения в области управления социальным развитием персонала. Нововведения в системе обучения, подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала. Внутриорганизационное обучение персонала. Решение задач по развитию персонала малых организаций. Нововведения в аттестации персонала. Нововведения в области управления карьерой, служебно-профессиональным продвижением и управления кадровым резервом.

Нововведения в управлении поведением, трудовой деятельностью персонала, его мотивации и стимулирования в организации. Нововведения в области управления конфликтами.
Нововведения в области оценки труда и результатов деятельности персонала организации.
Литература: 3: 20-26, 36-51.

Методические указания

Современные формы и методы работы с персоналом являются достаточно сложными и многообразными. В условиях рынка кадровые нововведения становятся постоянным элементом работы организаций по всему образовательному и трудовому процессу: подготовке, переподготовке и повышению квалификации кадров, формированию кадрового потенциала, по его эффективному использованию в процессе труда, по высвобождению кадров.
Рассматривая особенности во всех этих сферах с точки зрения инновационного менеджмента в кадровой работе, управленцы имеют дело по существу с различными содержанием кадровых нововведений.
Администрация стимулирует увольнение, используя различные варианты и модификации процедур, например, «тактику запугивания», метод «открытого окна» и метод «селективного сокращения» аппарата управления.

Вопросы для самоконтроля

1. Приведите примеры кадровых нововведений по стадиям технологии управления персоналом и по стадиям технологии управления развитием персонала 

2. Что такое инновационно-образовательная деятельность и инновационно-образовательный маркетинг?

3. Определите преимущества и недостатки внутрифирменного обучения (развития) кадров и "покупки" готовых кадров.

4. В каких случаях целесообразно использовать методы "открытого окна", «селективного сокращения» и «тактики запугивания» при увольнении кадров?

5. Определите главные условия и составляющие кадровой реформы. 

Тема 9. Классификация персонала по признаку его отношения к нововведениям
Процесс индивидуального творческого мышления. Понятие инновационного потенциала работника. Новатор в организации, его роль в развитии организации. Характерные черты новатора. Типы новаторов: “генераторы идей”, антрепренеры, “информационные привратники”, рационализаторы и методологические вопросы их идентификации.
Архетипы руководителей в инновационном процессе: “лидер”, “администратор”, “плановик”, “предприниматель”.

Роль “деловых ангелов”, “вольных сотрудников”, “золотых воротничков”, “альтернативного персонала” в активизации инновационной деятельности организации.

Понятие кадрового балласта. Организация работы с кадровым балластом.

Понятие кадровой элиты. Роль элиты в развитии общества и организации. Типы кадровой элиты (производственная, научная, бизнес-элита, политическая) и методологические вопросы ее идентификации. Особенности суперэлитных специалистов.
Необходимость элитного менеджмента - организации специальной работы с данными категориями персонала, их формирования и поддержки. Принципы формирования условий новаторской деятельности. Факторы, блокирующие новаторскую деятельность. Формы и методы работы с элитными и новаторскими кадрами.

Литература: 1: с. 68-74; 2: с. 142-148; 3: с. 33-36, 75-87; 5: с. 460-463.

Методические указания

Управление строго говоря не имеет четких границ определения новатора. Многоликость определения новаторов в первую очередь отражает действительную сложность инновационного процесса основанного в первую очередь на творчестве, которое является процессом создание чего-то нового.
Творческий потенциал - взаимосвязь элементов его структуры, сущность которой определяют движущие силы личности, условия и факторы совершенствования и развития новых направлений деятельности.

Инновационный потенциал работника - это его способность к позитивно-критическому восприятию новой информации, к приращению общих и профессиональных знаний, выдвижению новых конкурентоспособных идей, нахождению решения нестандартных задач, новых методов решения традиционных задач, использованию знаний для предвидения и их практической реализации.

Новатор - движущая сила организации. Им присущи инновационные и мотивационные характеристики: самостоятельность, инициатива, работа без понукания, высокое чувство ответственности, желание на деле проверить свои способности, стремление выполнить работу лучше, чем от него ожидают. Они характеризуются общечеловеческими и личностными качествами: знание своих слабых и сильных сторон, стремление постоянно набираться опыта, здоровые амбиции, желание обмениваться опытом.

В настоящее время выделяются следующие типы новаторов: «генераторы идей», «антрепренеры», «информационные привратники» и некоторые другие.
Архетипы руководителей в инновационном процессе: «лидер», «администратор», «плановик», «предприниматель». Содействующие нововведениям: деловые ангелы», «вольные сотрудники», «золотые воротнички», «альтернативный персонал».
Кадровый балласт в организации это наименее продуктивная и перспективная в сфере труда часть кадрового потенциала, отстающая по своим профессионально-квалификационным качествам от потребностей развития (изменения) научной, производственной, административной и других видов деятельности, а также избыток кадров в организации по сравнению с потребностями.
Вопросы для самоконтроля

1.  Что представляет собой инновационный потенциал работника? 

2.  Какова роль новаторов в развитии организации?

3.  Какие типы новаторов существуют?

4.  Назовите архетипы руководителей и поясните их различие.

5.  Значение наличия архетипов руководителей в активизации инновационных процессов в организации.

6.  Перечислите типы содействующих нововведениям и поясните суть их поведения.

7.  Каких работников относят к кадровому балласту?

Тема 10. Управление новаторской деятельностью персонала в организации

Понятие и виды интеллектуальной собственности. Интеллектуальная собственность в международном и российском праве. Классификация интеллектуальной собственности. Понятие патента, лицензии, лицензионного соглашения и рационализаторского предложения. Роль лицензиара и лицензиата в патентно-лицензионной деятельности.

Авторское право. Охрана авторского права в Российской Федерации. Смежные права. Промышленная собственность. Охрана по патентному праву в Российской Федерации. Нетрадиционные объекты интеллектуальной собственности. Интеллектуальный капитал.

Проблема "утечки умов". Задачи государства и общества в области кадрового элитообразования, состояние данной проблемы в современной России.

Управление эффективной новаторской деятельностью в организации. Внутриорганизационные подразделения по управлению новаторской деятельностью (патентно-лицензионный отдел, отдел научно-технической информации, отдел рационализации и изобретательства). Рационализаторская и патентно-лицензионная работа в организации. Роль научной элиты в организации инновационной деятельности в кадровой работе.
Литература: 1: с. 18-19; 2: с. 56-66; 3: с. 79-83; 4: с. 290-293; 19: с. 459-466.

Методические указания

Интеллектуальная собственность – совокупность авторских и других прав на результаты инновационной деятельности, охраняемые законодательными актами государств.
Материально-вещественную основу интеллектуальной собственности составляет интеллектуальный продукт как результат творческих усилий его создателей (отдельной личности или научного коллектива), выступающий в различных формах.

Авторское право представляет собой совокупность норм права, регулирующих правоотношения, связанные с созданием и использованием определенного интеллектуального продукта.
Интеллектуальный капитал – это знания, обладающие потенциальной ценностью, т.е. идеи. Как таковой, интеллектуальный капитал не имеет реальной ценности, пока он не защищен и не используется.

Интеллектуальная собственность – знания, которые являются чьей-либо собственностью, т.е. защищены патентом. Интеллектуальная собственность, по определению, имеет количественный стоимостный потенциал, который зависит от ее потенциального использования.
Элита в науке и производстве (ученые, специалисты, рабочие) - высшая страта работников (персонала), лучших и наиболее авторитетных на момент оценки (в стране, отрасли, регионе, организации) по статусу личной плодотворности труда, прогностике и перспективности, т.е. индивидуальному трудовому рейтингу, определяемому по специальным показателям, признанным в данной профессиональной группе базисными для оценки уровня и качества трудовой деятельности.

Различают: исследовательскую элиту, административно-управленческая элиту, действующую исследовательскую и административно-управленческую элиту; постисследовательскую элиту, постадминистративно-управленческая элиту, псевдонаучную элиту, предэлиту.
В управлении новаторской работой можно выделить ключевые принципы: новаторская деятельность постоянно контролируется и поддерживается высшим руководством организации, обеспечивается быстрота и гласность рассмотрения заявок, процедуры четко и ясно определены, поощряется подача индивидуальных и групповых предложений.

Большую роль играют в организации новаторской деятельности патентный отдел, отдел изобретательства и рационализации, отдел научно-технической информации.

Вопросы для самоконтроля
1. Раскройте понятия интеллектуальной собственности, авторского права, интеллектуального капитала.

2. Раскройте понятия патента, лицензии, изобретения, ноу-хау, полезной модели 
3. Дайте определение кадровой элиты и определите основные черты элитного работника

4. Определите роль элитных работников на современном этапе развития экономики России.

5. Выделите основные проблемы «утечки умов» и возможные пути их разрешения.

6. Назовите методы стимулирования деятельности элитных кадров.

Тема 11. Организация управления кадровыми нововведениями в организациях

Требования, предъявляемые к организации управления инновационными процессами в кадровой работе. Роль инноваций при проектировании систем управления персоналом организации.
Функции инновационного менеджмента в кадровой работе и задачи функциональных подсистем системы управления персоналом, подразделений и служб по их выполнению.

Основные закономерности и противоречия развития кадровой работы. Возможность, потребность и необходимость управления развитием систем управления персоналом.

Характеристика понятий развития, прогресса, регресса, стагнации, кризиса и стабилизации кадровой работы. Тенденции развития.
Идеи нововведений и консультационная деятельность исследовательских центров в кадровой политике. Документация, регламентирующая инновационную деятельность в организации.

Литература: 3: с. 11-20, 26-36.

Методические указания

В условиях социально-экономических реформ, современного научно-технического развития, конкуренции на рынках товаров, услуг и рабочей силы кадровые нововведения становятся неотъемлемым элементом управления персоналом и требуют организации и управления. Эта сфера деятельности получила название инновационного менеджмента в кадровой работе.

Объектом инновационного менеджмента в кадровой работе являются процессы обновления и развития кадровой работы и инновационные свойства персонала организации и других социально-экономических структур. Субъект инновационного менеджмента в кадровой работе - инновационные составляющие (отделы, сектора, группы, специалисты) кадровых служб различных организаций.

Цель инновационного менеджмента в кадровой работе - это требуемое или желаемое состояние инновационной системы в планируемом периоде, выраженное совокупностью характеристик.

Во временном аспекте можно выделить стратегическую и тактическую цели инновационного менеджмента. Все цели могут быть сформированы в «дерево целей» в зависимости от того, какая цель будет принята в качестве генеральной.

Функции инновационного менеджмента в кадровой работе можно рассматривать в системе управления персоналом, в функциональных, целевых и обеспечивающих системах.

Функции инновационного менеджмента в кадровой работе подробно рассмотрены в литературе.
Вопросы для самоконтроля

1.  Каковы могут быть стратегические и тактические цели инновационного менеджмента в кадровой работе для различных организаций? Аргументируйте свой ответ.

2.  Определите цели инновационного менеджмента в функциональных, целевых и обеспечивающих подсистемах в системе управления персоналом на конкретном примере.

3.  Сформируйте дерево целей инновационного менеджмента в кадровой работе на конкретном примере.

4.  Назовите основные требования, предъявляемые к управлению инновационными процессами в кадровой работе.

Тема 12. Создание благоприятных условий для восприимчивости организации к кадровым нововведениям

Понятие восприимчивости организации к нововведениям. Причины нововведений и факторы, влияющие на восприимчивость нововведений (временные параметры, личностные, организационные, контекстуальные, характеристики нововведения). Реакция различных категорий работников на нововведения и возможные психологические барьеры. Потенциал общего руководства организации и его влияние на восприимчивость организации к нововведениям.
Сопротивление кадровым нововведениям. Факторы и мотивы сопротивления инновациям. Принятие новшеств: пассивное и активное. Неприятие нововведений: пассивное и активное противодействие. Время реализации нововведений в кадровой работе. Инновационный конфликт, способы его разрешения. Понятие ригидности кадров и его учет в процессе нововведения.

Классификация работников по восприимчивости к нововведениям. Общая динамика инновационной активности работников в условиях кризиса, стабилизации и успешной работы организации. Необходимость и природа стимулирования инноваций.
Литература: 3: с. 64-75; 5: с. 463, 466-469.

Методические указания
При разработке и внедрении нововведения обычно определяют уровень восприимчивости организации к нововведениям. При этом более быстрая реакция на нововведения в организациях становится дополнительным фактором конкурентной борьбы.

Существует несколько точек зрения на восприимчивость организации к нововведениям.

1. Уровень восприимчивости зависит от длительности нововведения или от количества внедренных новшеств в единицу времени.

2. Общую модель восприимчивости организаций к изменениям можно представить следующим образом:

B = f ( Л , С, К, НВ), где

B - восприимчивость организации к изменениям,

Л - личностно-психологические характеристики членов организации,

С - характеристики организационной структуры (структурные переменные),

К - характеристики внешнего окружения и межорганизационных связей (контекстуальные переменные),

НВ – характеристика самого нововведения.

Доказано, что не существует универсальных структур управления. Восприимчивой к нововведениям может быть организация с любой организационной структурой в зависимости от того, в каком внешнем окружении она находится и на какой фазе инновационного процесса.

Отношение персонала к новшествам является показателем степени инновационности социальной структуры экономического объекта. В зависимости от степени инновационной ориентации, эта структура может или ускорять или тормозить развитие кадровых нововведений. По восприимчивости нововведений персонал организации можно условно разделить на следующие категории: «энтузиасты», «нейтралы», «скептики», «консерваторы», «ретрограды». 

Среди факторов, препятствующих внедрению инновации, следует выделить инновационный конфликт. Наука и практика инновационного управления выработала меры успешного проведения изменений в организации.

Вопросы для самоконтроля
1. Что такое восприимчивость организации к кадровым нововведениям и чем она определяется?

2. Как реагируют различные работники на кадровые нововведения?

3. Перечислите категории персонала по восприимчивости нововведений и раскройте особенности их поведения.
4. Каковы основные причины сопротивления кадровым нововведениям?

5. Что такое инновационный конфликт и как его разрешить?

6. Почему необходимо стимулировать внедрение новшеств? Приведите пример стимулирования нововведений.

7. Раскройте содержание модели восприимчивости организации к изменениям.

8. Перечислите меры успешного проведения изменений в организации. Обоснуйте, как их реализовать на практике.

Тема 13. Внедрение нововведений в кадровой работе

Понятие организации внедрения нововведений в кадровой работе и ее современное состояние. Определение потребности в нововведении. Критерии отбора нововведений.

Разработка системы внедрения нововведений (определение субъектов и объектов нововведений в кадровой работе, технологии разработки и внедрения, сроков, этапов внедрения нововведений и т.п.). Классификация факторов, влияющих на успешное внедрение нововведений. Классификация принципов организации работы с персоналом в преддверии нововведений (принцип информирования о существе проблемы, принцип превентивной оценки “цены” за перестройку работы, принцип инициативы снизу, принцип тотальности, принцип перманентного информирования, принцип непрерывной внедренческой деятельности, принцип индивидуальной компенсации, принцип учета типологических особенностей восприятия инноваций различными людьми).

Определение организационных форм разработки и внедрения нововведений в кадровой работе. Элементы научно-инновационного трансферта. Организация внедрения и трансферта инноваций.

Подготовка общественного мнения. Социально-психологическая, материально-техническая и профессиональная подготовка нововведений. Модель будущего: создание, разъяснение и апробация. Принятие и отторжение, привыкание и настороженность в отношении к нововведениям в кадровой работе. 

Сопровождение нововведений в кадровой работе.
Литература: 3: с. 33-36; 5: с. 464-466.

Методические указания

Организация кадровых нововведений - это совокупность структурных элементов, способов и норм взаимодействия при разработке и реализации кадровых инноваций.
Касаясь проблемы организации кадровых нововведений, надо рассмотреть следующие вопросы:

а) стадии процесса разработки нововведений в кадровой работе;

б) разработка системы внедрения нововведений;

в) определение организационных форм внедрения кадровых нововведений;

г) сопровождение нововведений.

Универсальная модель процесса разработки инноваций в кадровой работе включает следующие стадии: выявление имеющихся и возможных проблем, формулирование проблемы, сбор и обработка информации, выбор альтернативных решений, выбор наилучшего решения, внедрение новшества.

Этапы внедрения кадрового нововведения - последовательность реализации нововведения различными организационными подразделениями. Основными этапами являются: 1) формулирование однозначно определенных целей и задач применения кадрового новшества; 2) распределение обязанностей среди различных подразделений и должностных лиц по их достижению; 3) выработка стандартов исполнения (показателей), характеризующих степень достижения поставленных целей и задач; 4) контроль над ходом внедрения с помощью этих стандартов.

В основе успешной реализации нововведений лежит соблюдение трех основных принципов: принцип органической связи возникновения, разработки и реализации кадрового нововведения, принцип плановой интеграции нововведения с объектом, на котором оно реализуется, принцип активной поддержки вышестоящих звеньев управления.
Важное значение при создании и распространении кадровых инноваций играет научно-инновационный трансферт - механизм передачи результатов исследований или достижений между однопрофильными организациями или между различными сферами деятельности. Трансферт инноваций обеспечивается путем создания инфраструктуры, которая включает в себя: консультативные организации, школы бизнеса, исследовательские институты, профессиональные сообщества, подразделения частных компаний и т.д.
Вопросы для самоконтроля

1. Назовите основные проблемы кадровых нововведений в организации на современном этапе развития рыночной экономики.

2. Дайте классификацию принципов организации работы с персоналом в преддверии нововведений и раскройте их суть

3. Что такое научно-инновационный трансферт?

4. Что включает социально-психологическая, материально-техническая и профессиональная подготовка нововведений? 

Раздел 3. Особенности государственного регулирования и оценки эффективности инновационного менеджмента

Тема 14. Организационные формы государственной, отраслевой и региональной кооперации и поддержки инновационной активности 

Возрастание значения инноваций для стабилизации экономического развития, укрепления национальной безопасности. Ограниченность рыночных механизмов в области получения и внедрения научно-технических результатов. Основные функции государственных органов в инновационной сфере.

Государственная инновационная политика. Место инновационной политики в системе регуляторов социально-экономических процессов. Роль государства в сохранении и совершенствовании научно-технического и инновационного потенциала страны. Государственные приоритеты в сфере инновационного менеджмента в кадровой политике. Организационный механизм разработки и реализации инновационной политики. Способы государственного воздействия на эффективность инновационных механизмов. Роль государства в международном научно-техническом сотрудничестве, его цели и задачи регулирования международных связей.

Региональные и отраслевые механизмы поддержки инновационной активности в кадровой работе. Взаимодействие государственных, частых и общественных структур в области развития кадровой инноватики.

Указы, законы, постановления и другие документы, регламентирующие инновационную деятельность на государственном, отраслевом, региональном уровнях управления и на уровне организации основного звена. Организация инновационной деятельности на уровне государства, отрасли, региона и предприятия.
Литература: 19: с. 91-117; 30: с. 46-74.

Методические указания

Необходимость государственного регулирования инновационных процессов вызвана в первую очередь их возрастающим значением для экономики и общества в целом. Под воздействием инноваций меняется структура экономик, инновации меняют экономическую организацию общества, совершенствуется структура потребления как материальных, так и нематериальных благ. Инновационные процессы приобретают все большее социальное значение, наряду с тем, генерируемый инновациями экономический рост позволяет повысить уровень жизни населения, нововведения часто способствуют решению проблем занятости за счет создания высокооплачиваемых рабочих мест. Повышается уровень образования и здравоохранения.

Следует выделить основные функции государственных органов в инновационной сфере.

Государственная инновационная политика - это комплекс целей, а также методов воздействия государственных структур на экономику и общество в целом, связанных с инициированием и повышением экономической и социальной эффективности инновационных процессов. Она реализуется с помощью специальных мер.

Вопросы для самоконтроля

1. Какова роль инноваций для стабилизации экономического развития, укрепления национальной безопасности России?

2. Охарактеризуйте роль государства в сохранении и совершенствовании научно-технического и инновационного потенциала страны.

3. Что включает в себя система государственного воздействия на эффективность инновационных механизмов?

4. Каковы региональные и отраслевые механизмы поддержки инновационной активности в кадровой работе?

Тема 15. Особенности оценки экономической и социальной эффективности нововведений
Сущность проблемы оценки эффективности инноваций. Основные принципы оценки инновационного проекта. Виды эффективности (научная и научно-техническая, социальная, экономическая).
Понятие экономической эффективности. Назначение и классификация методов оценки экономической эффективности инноваций. Статические методы оценки. Дисконтирование денежных потоков. Динамические показатели оценки эффективности. Принятие решений по инвестиционным альтернативам инновационных проектов.
Понятие социальной эффективности нововведений в кадровой работе. Социальные аспекты оценки проектов новаций в кадровой работе. Характеристика элементов социальной эффективности.
Проблемы измерения, анализа и оценок в инновационном менеджменте в кадровой работе. Частные показатели оценки результатов вложений в обучение и развитие персонала. Интегральный показатель эффекта образовательно-профессионального развития персонала и обновления кадровой работы. Два основных подхода к измерению влияния нововведений в кадровой работе на экономический рост. Метод оценки результатов нововведений в кадровой работе, не связанных с капвложениями.

Метод оценки эффективности затрат на нововведения в кадровой работе как инвестиций в развитие человеческих ресурсов. Риски инновационного проекта.

Классификация рисков (по видам, по стадиям проявления, по последствиям). Методы анализа неопределенности и риска. Основные факторы рисков. Методы управления рисками. Диверсификация. Лимитирование. Хеджирование. Страхование.
Литература: 1: с. 86-126; 2: с. 171-240; 3: с. 51-64; 4: 346-366; 5: с. 597-617; 19: с. 344-399; 30: с. 545-561.
Методические указания

Проблема измерения, анализа и оценки результативности инновационных проектов в кадровой работе является одной из центральных. В то же время наиболее она представляет сложную задачу в области управления персоналом. Без серьезного анализа и оценки эффективности проектов кадровых нововведений нельзя принимать решение об их реализации, т.к. сфера приложения этих решений наиболее деликатна, консервативна и конфликтна для нововведений.
При оценке кадровых нововведений необходимо принимать во внимание определенную специфику кадровых нововведений. Во-первых, они могут быть сложны для количественной оценки и, во-вторых, могут требовать или не требовать капитальных вложений. Поэтому существуют разные подходы к оценке эффективности кадровых нововведений.

Первый опирается на тезис, что человеческие ресурсы являются фактором текущих затрат на производство продукции, а расходы на повышение квалификации работников включаются в текущие издержки производства.

При оценке затрат и результатов кадровых нововведений, не связанных с капитальными вложениями, эффект может определяться как разность между текущими и перспективными затратами на заработную плату, социальное страхование и другими затратами на персонал с учетом номинальной эффективности использования работников различных профессий, охватываемых кадровым нововведением.

Принципиально иной характер носит другая позиция, трактующая человеческие ресурсы как активы организации, а вложения в них как капитализированные вложения. Сторонники этой концепции проводят параллель между стоимостью человеческих ресурсов и капитальными затратами, воплощенными в строениях, оборудовании и т.д. Ценность или полезность человеческих ресурсов может возрастать (в результате обучения, приобретения нового опыта, кадровых нововведений) или убывать со временем и обладает способностью к амортизации точно также как долгосрочные инвестиции.
В условиях рыночной экономики различают показатели коммерческой (финансовой), бюджетной и экономической (народнохозяйственной) эффективности.

В соответствии с Методическими рекомендациями по оценке эффективности инвестиционных проектов и их отбору для финансирования (Утверждены Госстроем РФ, Минэкономики РФ, Минфином РФ, Госкомпромом РФ № 7‑12/47 от 31 марта 1994 года), основными методами оценки экономической эффективности являются:

– метод чистого дисконтированного дохода (ЧДД);

– метод срока окупаемости;

– метод индекса доходности и рентабельности проекта;

– метод внутренней нормы доходности;

– расчет точки безубыточности проекта.

Основными видами социальных результатов проектов кадровых нововведений, подлежащих отражению в расчетах эффективности, являются: изменение количества рабочих мест, изменение условий труда и структуры производственного персонала, изменение уровня здоровья работников, изменение жилищных и культурно-бытовых условий работников и т.п. 

Риск инновационной деятельности определяется как возможность неблагоприятного осуществления процесса и/или результата внедрения новшества. Теория рисков оперирует такими понятиями, как степень риска и цена риска, мера риска, полезность инновации.
Под управлением риском в инновационной деятельности понимается совокупность мер, позволяющих снизить неопределенность результатов инновации, повысить полезность реализации инновации, снизить цену достижения инновационной цели.

Необходимо рассмотреть классификацию рисков и ее значение для инновационного менеджмента, а также методы оценки рисков.

К методам управления рисками относятся лимитирование, хеджирование, страхование.

Вопросы для самоконтроля

1. Назовите основные проблемы оценки эффективности кадровых нововведений в современной России.
2. По каким параметрам сравниваются несколько кадровых нововведений?
3. Как рассчитать коммерческую, бюджетную, народнохозяйственную экономическую эффективность кадровых нововведений? 
4. Дайте определение риска?

5. Раскройте понятия «цена риска», «степень риска», «мера риска».

6. Приведите классификацию рисков и поясните ее.

7. Перечислите методы оценки рисков и раскройте их содержание.

8. Какие методы управления рисками вам известны? Раскройте их.
5. ТЕМАТИКА КУРСОВЫХ ПРОЕКТОВ
1. Нововведения в области стратегического управления персоналом в организации.

2. Нововведения в области маркетинга персонала в организации.

3. Нововведения в области поиска персонала в организации.

4. Нововведения в области подбора персонала в организации.

5. Нововведения в области отбора персонала в организации.

6. Нововведения в области учета персонала в организации.

7. Нововведения в области планирования персонала в организации.

8. Нововведения в области управления трудовыми отношениями в организации.

9. Нововведения в области обеспечения нормальных условий труда в организации.

10. Нововведения в области переподготовки и повышения квалификации персонала в организации.

11. Нововведения в области адаптации персонала в организации.

12. Нововведения в области деловой оценки персонала в организации.

13. Нововведения в области проведения аттестации персонала в организации.

14. Нововведения в области управления деловой карьерой персонала в организации.

15. Нововведения в области служебно-профессионального продвижения персонала в организации.

16. Нововведения в области управления кадровым резервом в организации.

17. Нововведения в области управления мотивацией персонала в организации.

18. Нововведения в области оплаты труда персонала организации.

19. Нововведения в области управления конфликтами в организации.

20. Нововведения в области управления социальным развитием персонала в организации.

21. Нововведения в области управления безопасностью организации, труда и здоровья персонала организации.

22. Нововведения в области развития организационной структуры управления в организации.

23. Нововведения в области информационного обеспечения системы управления персоналом в организации.

24. Нововведения в области автоматизированных информационных технологий управления персоналом.
25. Нововведения в области правового обеспечения системы управления персоналом в организации.

26. Нововведения в области нормативно-методического обеспечения управления персоналом организации.

27. Нововведения в области высвобождения персонала в организации. 

28. Нововведения в области оценки результатов труда персонала.

29. Нововведения в области оценки результатов деятельности подразделений управления персоналом организации.

30. Нововведения в области оценки затрат на персонал организации.

31. Нововведения в области аудита персонала организации.
ОБЩИЕ ТРЕБОВАНИЯ К КУРСОВОМУ ПРОЕКТУ

Курсовой проект по "Инновационному менеджменту" представляет собой самостоятельную учебную работу студента, выполняемую под руководством преподавателя. Он имеет целью закрепление знаний по основным разделам этой дисциплины, а также выработку умения творчески применять полученные знания для комплексного решения конкретных задач в процессе разработки и внедрения нововведений в кадровой работе.

ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ КУРСОВОГО ПРОЕКТА

Главной целью курсового проекта по инновационному менеджменту является преимущественно самостоятельное углубление и закрепление студентами специализированных знаний и навыков в области обновления кадровой работы в условиях происходящих социально-экономических изменений в управленческой и производственной деятельности организаций.

Кроме того, курсовой проект по инновационному менеджменту преследует следующие цели и задачи:

· закрепить и углубить знания основных положений инноватики о технологических укладах, жизненных циклах, понимание понятий "новация", "инновация", "инновационный процесс", "инновационная деятельность" в общем и кадровом аспектах;

· расширить знания в области инновационного управления персоналом;

· систематизировать знания во взаимной увязке дисциплин цикла "Управление персоналом", а также "Менеджмент", "Социология и психология управления", "Конфликтология", "Экономический анализ деятельности предприятия", "Разработка управленческого решения" и т.д.;

· привить студенту навыки инновационного мышления и научно-исследовательской деятельности в области обновления кадровой работы;

· научить студента применять методы аналитической и проектной работы в области организации и внедрения кадровых нововведений;

· научить студента определять потребность в кадровых нововведениях, ставить перед службами управления персоналом задачи по обновлению кадровой работы на этапах инновационного процесса, обосновывать практические рекомендации по внедрению инноваций в кадровой работе;

· подготовить студента к дипломному проектированию по управлению персоналом в части обновления кадровой работы.

ТРЕБОВАНИЯ К СОДЕРЖАНИЮ КУРСОВОГО ПРОЕКТА

Курсовой проект по инновационному менеджменту является самостоятельной и законченной разработкой студента с элементами прикладной исследовательской работы.

Курсовой проект должен отвечать следующим требованиям.

1. Актуальность тематики и целевая направленность проекта на повышение эффективности использования персонала в процессе обновления кадровой работы.

2. Соответствие предлагаемых проектных решений по обновлению кадровой работы современным зарубежным и отечественным тенденциям в области инноватики и управления персоналом.

3. Соответствие выводов, рекомендаций и предлагаемых решений современному уровню научных разработок, методических положений и рекомендаций по обновлению кадровой работы, отраженных в соответствующей литературе.

4. Наличие в курсовом проекте постановочной, аналитической и проектной частей работы.

5. Четкость и конкретность выводов и предложений по обновлению кадровой работы.

Исходя из перечисленных выше требований для успешного выполнения курсового проекта студенту необходимо:

· иметь глубокие теоретические знания и практические навыки в области управления персоналом, менеджмента, социологии и психологии трудовой деятельности, конфликтологии, экономического анализа деятельности предприятия, разработки управленческого решения, экономики и организации производства;

· владеть методами научного исследования, в том числе системного анализа и прогноза развития кадровой работы, а также методологией по ее обновлению и повышению эффективности;

· владеть технологией разработки и внедрения нововведений, уметь применять их в кадровой работе;

· уметь использовать современные средства вычислительной техники как в процессе выполнения исследований, так и в процессе оформления курсового проекта;

· свободно ориентироваться в различных источниках информации, самостоятельно осуществлять поиск специальной литературы и уметь правильно с ней работать;

· уметь логично, грамотно и обоснованно формулировать теоретические и практические рекомендации, результаты анализа, проектные решения и мероприятия по их внедрению;

· квалифицированно оформлять графический и табличный материал, иллюстрирующий содержание курсового проекта.

Курсовой проект оформляется в виде пояснительной записки, которая включает:

а) изложение основ теории и методологии инноватики в кадровой работе;

б) анализ состояния работы кадровой службы в области инноватики и соответствующих документов, регламентирующих процесс разработки и внедрения нововведений в кадровой работе;

в) разработку мероприятий по совершенствованию процесса разработки и внедрения нововведений в кадровой работе.

СОДЕРЖАНИЕ КУРСОВОГО ПРОЕКТА

Рекомендуются следующие основные разделы курсового проекта:

· введение;

· теоретическая часть;

· аналитическая часть;

· проектная часть;

· заключение;

· список использованной литературы;

· приложение.

Объем курсового проекта (без приложений) – примерно 25-30 страниц машинописного текста через 1,5 интервала или соответствующего набора на компьютере.

Доля указанных разделов в объеме курсового проекта может быть примерно следующей: введение – 1-2 стр.; теоретическая часть – 3-4 стр.; аналитическая часть – 8-10 стр.; проектная часть – 11-12 стр.; заключение – 1 стр.; список использованной литературы – 1 стр.
Введение включает краткое обоснование выбранной темы и ее актуальности, указание значения предлагаемого нововведения для эффективного функционирования организации и службы управления персоналом, формулировку цели и задач курсового проекта.

Теоретическая часть должна содержать изложение основных теоретических и методических положений по теме курсового проекта, освоенных в результате работы студента над литературными источниками. Необходимо показать знание рекомендованных научно-исследовательских и учебно-методических публикаций, умение критически подходить к рассмотрению проблем, связанных с процессами разработки и внедрения нововведений в кадровой работе, воспринимать отечественный и зарубежный опыт, отвечающий целям и задачам курсового проекта. Важно продемонстрировать навыки обобщения и систематизации полученных знаний, их приложения к разработке конкретного нововведения в кадровой работе.
В данном разделе в соответствии с выбранным нововведением рекомендуется:

1. Указать, какие нововведения в этой области существуют в отечественной и зарубежной практике кадровой работы, дать их характеристику и показать степень их проработанности в литературных источниках, что в итоге должно выразиться в перечне литературы, приведенном в конце курсового проекта.

2. На основе изучения литературы выбрать новшество, которое предполагается взять за основу для разработки нововведения. 
3. Опираясь на положения теории инноватики и инновационного менеджмента описать эволюцию разрабатываемого нововведения по стадиям инновационного процесса – от момента зарождения идеи, до практической реализации.

Аналитическая часть начинается с описания нововведения с классификацией, приведенной в теме 7 раздела 2. Далее необходимо:

представить оргструктуру выбранной организации или подразделения;

разработать схему процесса выполнения функции или нескольких функций управления персоналом, которые планируется изменить;

разработать схему функциональных взаимосвязей (функционального разделения труда) при выполнении этой функции (функций), оперограмму ее выполнения;

разработать таблицу, в которой отразить структуру текущих затрат на выполнение функций управления, а также целевые показатели деятельности организации (подразделения) до нововведения.

Затем необходимо проанализировать или смоделировать возможности и угрозы внешнего окружения, а также сильные и слабые стороны организации (подразделения) с точки зрения разрабатываемого нововведения.

Завершается аналитическая часть оценкой рисков, которые могут возникнуть в процессе организации и внедрения нововведения. Оценка рисков проводится по шагам, результаты оценки записываются в табл. 1.
Содержание оценки рисков по шагам.

1. В графу 2 табл. 1 записываются формулировки рисков по стадиям организации и внедрения нововведения. 

2. Каждому риску присваивается балльная оценка в соответствии с вероятностью его наступления (графа 3): 

· 0 – несущественный риск

· 25 – существует малая вероятность риска

· 50 – вероятность наступления или не наступления риска одинакова

· 75 – вероятность риска велика

· 100 – риск реализуется наверняка

3. В зависимости от степени влияния на результат каждому риску ставится приоритет (графа 4):

· 1 – наступление рисковой ситуации приведет к невозможности нововведения (недопустимый риск); 

· 2 – наступление рисковой ситуации приведет к ухудшению финансового положения организации (высокий риск);

· 3 – убытки от возникновения рисковой ситуации могут быть покрыты прибылью от других областей (умеренный риск);

· 4 – наступление рисковой ситуации не приводит к существенному ухудшению финансового положения организации (допустимый риск).

4. В соответствии с присвоенными приоритетами каждому риску ставится вес (графа 5):

· Приоритет 1 – 0.1

· Приоритет 2 – 0.075

· Приоритет 3 – 0.05

· Приоритет 4 – 0.01

5. Рассчитывается общая оценка каждого риска (графа 6):

· Значение графы 3 ( значение графы 5.

6. Рассчитывается оценка риска по этапам (разработка, организация, внедрение) как сумма рисков графы 6.

7. Рассчитывается общая оценка риска за нововведение как сумма оценок рисков по этапам.

Таблица 1.

Перечень и результаты оценки рисков 

	№ п.п.
	Название рисков
	Балльная оценка рисков
	Приоритет риска
	Вес риска
	Общая оценка риска

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	
	….


	…
	…
	…
	…

	Итого за этап разработки 
	

	2
	…
	…


	…
	…
	…

	
	Итого за этап организации
	

	3
	…


	…
	…
	…
	…

	
	Итого за этап внедрения
	

	Общая оценка риска по нововведению 
	


Полученную оценку риска необходимо пояснить и на ее основании сделать вывод о целесообразности разработки проекта.

Проектная часть предназначена для разработки автором курсового проекта конкретных мероприятий по совершенствованию разработки и организации внедрения нововведения. В этих целях студент опирается на положения теоретической части проекта, использует выводы, сформулированные в аналитической части, приводит дополнительные аргументы, подкрепляя их расчетами экономической и социальной эффективности предлагаемого варианта, а также иллюстративным материалом – рисунками, таблицами и т.п.

Проектную часть рекомендуется выполнять в следующей последовательности:

1. Разработать усовершенствованную схему процесса выполнения функции или нескольких функций управления персоналом, либо схему функциональных взаимосвязей (функционального разделения труда) или оперограмму ее выполнения.

2. Определить мероприятия по разработке и внедрению нововведения, ответственных исполнителей, источники информации, ресурсы, сроки выполнения работ по каждому мероприятию, результаты по каждому мероприятию.
3. Разработать схему новой оргструктуры организации (подразделения), если это обусловлено нововведением.

4. Разработать таблицу, в которой отразить текущие и единовременные затраты на выполнение функций управления, а также целевые показатели деятельности организации (подразделения), которые планируется получить в результате нововведения.

5. Разработать и обосновать перечень вновь вводимых документов и их форм, которые регламентируют работу подразделения или отдельных должностных лиц в условиях нововведения (например, положение о проведении кадровых мероприятия, положение подразделении, должностную инструкцию, личностную спецификацию и т.д.).
6. Выработать конкретные предложения по стимулированию персонала в процессе разработки, внедрения и последующего использования нововведения в кадровой работе организации.

Проектная часть завершается социально-экономическим обоснованием проектных предложений.

Эффективность процесса разработки и внедрения нововведения в кадровой работе может быть оценена с различных позиций.

При оценке социальной эффективности следует учитывать следующие факторы:

· изменение условий труда;

· изменение количества рабочих мест;

· изменение структуры персонала;

· изменение активности персонала;

· изменение положения организации на рынке;

· изменение статуса и имиджа организации;

· изменение уровня текучести кадров;

· изменение качества продукции;

· предотвращенный ущерб, наносимый здоровью неблагоприятными условиями труда и др.

Экономическую эффективность целесообразно оценивать по следующим показателям:

· чистый дисконтированный доход (интегральный экономический эффект);

· индекс доходности;

· рентабельность инвестиций;

· внутренняя норма доходности;

· срок окупаемости.

Чистый дисконтированный доход (ЧДД) – рассчитывается как разность накопленного дисконтированного дохода от реализации проекта и дисконтированных единовременных затрат.
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где Di – доходы i-го периода (сальдо), Ki – единовременные затраты i-го периода; n – количество периодов реализации проекта; d – дисконт.

Критерием экономической эффективности инновационного проекта является положительное значение ЧДД.
Чистая текущая стоимость (ЧТС) – представляет собой дисконтированный доход, исчисленный нарастающим итогом.

Индекс доходности проекта (ИД) – это отношение суммарного дисконтированного дохода к суммарным дисконтированным единовременным затратам.
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Критерием экономической эффективности инновационного проекта является значение индекса доходности, превышающее единицу.
Рентабельность проекта (среднегодовая рентабельность инвестиций) – является разновидностью индекса доходности, соотнесенного со сроком реализации проекта. Она показывает, какой доход приносит каждый вложенный в проект рубль инвестиций.
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где n – количество периодов, в течение которых реализуется проект.

Критерием экономической эффективности инновационного проекта является положительная рентабельность проекта. 

Срок окупаемости проекта – представляет собой расчетную дату, начиная с которой накопленный дисконтированный доход (ЧТС) принимает устойчивое положительное значение.
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Критерием экономической эффективности инновационного проекта является значение срока окупаемости, не превышающее срока реализации проекта. 

Внутренняя норма доходности (ВНД) – это такое значение дисконта, при котором ЧДД принимает значение, равное нулю (равенство дисконтированного дохода и дисконтированных единовременных затрат). Математически внутренняя норма доходности находится при решении логарифмического уравнения расчета ЧДД с неизвестным дисконтом (Х), в котором ЧДД принимается равным нулю.
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Критерием экономической эффективности инновационного проекта является значение внутренней нормы доходности, превышающее значение дисконта, принятого при обосновании эффективности проекта.
Приблизительно внутреннюю норму доходности (ВНД) можно рассчитать по формуле
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 - максимальное значение дисконта из ряда проведенных расчетов, при котором ЧДД принимал последнее положительное значение;
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 - минимальное значение дисконта из ряда проведенных расчетов, при котором ЧДД принимал первое отрицательное значение;

ЧДД (
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Если расчеты произведены верно, то экономически эффективным является проект, для которого выдерживаются следующие соотношения (при заданных дисконте d и сроке реализации Тр):

ЧДД > 0; Ток < Тр ; ИД > 1; Р > 0 ; ВНД > d.

ЧДД < 0; Ток > Тр ; ИД < 1; Р < 0 ; ВНД < d.

Заключение в кратком виде отражает результаты, полученные в проектной части, подводит общий итог выполнения задания на курсовое проектирование.

Список использованной литературы представляет собой перечень учебников, учебных пособий, монографий и статей в периодических изданиях, теоретическое и фактическое содержание которых нашло применение при раскрытии выбранной темы и разработке проектных предложений.

Работа с литературой является неотъемлемой частью как научных исследований, так и практических разработок. Поэтому в прилагаемом к данным методическим указаниям перечне рекомендованной литературы указывается только часть литературных источников, необходимых для первого ознакомления с исследуемым вопросом; остальную литературу по разрабатываемой теме студент, при соответствующей консультации преподавателя, должен подобрать самостоятельно.
При подборе журнальных статей следует иметь в виду, что в последнем за календарный год номере журнала приводится перечень статей, опубликованных во всех номерах данного журнала за год.

Подбирая специальную литературу (монографии, брошюры, журнальные статьи и т.п.), необходимо учитывать дату ее издания. В первую очередь следует обратить внимание на литературу последних лет.

Приложения, если есть в них потребность, обычно состоят из исходных данных к проекту, графического материала, распечаток программ, форм документов или их копий.
Рекомендуется следующий порядок размещения основного текста и дополнительных материалов в пояснительной записке:

· титульный лист;

· оглавление;

· введение;

· теоретическая часть;

· аналитическая часть;

· проектная часть;

· заключение;

· список использованной литературы;

· приложения.

Титульный лист курсового проекта оформляется в соответствии с приложением.

6. КРАТКИЙ ТЕРМИНОЛОГИЧЕСКИЙ СЛОВАРЬ
Восприимчивость к нововведениям - способность работников или организации воспринимать нововведения.

Инвестиции в человеческий капитал (от англ. human capital investment)- вклад средств в систему нематериального накопления (научно-техническая деятельность, сфера образования), направленных на осуществление долговременных качественных структурных сдвигов в различных элементах производительных сил.

Инвестиционная политика - сфера деятельности, связанная с комплексом подходов и решений, ядром которой являются направления использования капитальных вложений в экономику и социальную сферу.
Инновационный риск - это вероятность обесценивания капитальных вложений в результате непредвиденных заранее обстоятельств, неблагоприятных ситуаций и последствий неполноты и неточности информации об условиях реализации проекта, в том числе связанных с ними затратах и результатах, вызванных неопределенностью процесса создания и реализации новшества (нововведения).

Инновационная структура - совокупность устойчивых связей объектов или его частей, целью деятельности, которой является создание или участие в создании новшеств (нововведений), доведение их до первой промышленной серии и/или первой коммерчески эффективной реализации на рынке.
Инновационная политика - вид государственной, региональной, корпоративной и общественно-политической деятельности в сфере обновления человеческих ресурсов, связанной с установлением, отражением в нормах права и исполнением базисных властных нормативно-политических установок, направленных на реализацию интересов государства, регионов, национального капитала и общественно-политических структур в обновлении кадров.

Инновационно-кадровый маркетинг (от англ. innovational personnel marketing) - научная концепция и основанная на ней комплексная система организации, управления и анализа нововведений, связанных с поиском и отбором кадров, ориентированная, в конечном счете, на обновление и эффективное функционирование кадрового потенциала организации.

Инновационный менеджмент в кадровой работе - это пограничная область между двумя управленческими науками: инновационным менеджментом и управлением персоналом, базирующая на принципах и методах инновационного управления и адаптирующая их к кадровой работе в любых организационных структурах, изучающая инновационные свойства, потенциал, потребности и поведение персонала в процессе создания и внедрения кадровых новшеств.

Инновационный потенциал работника - способность к восприятию новой информации, к приращению своих профессиональных знаний, к выдвижению новых конкурентоспособных идей, к нахождению решений нестандартных задач и новых способов решения стандартных задач.

Инновационный процесс в кадровой сфере – это процесс преобразования научного знания в сфере кадровой работы в кадровую инновацию. Он представляет последовательную цепь событий, в ходе которых инновация вызревает от идеи до конкретного организационного решения, системы, процедуры и т.п. в практике кадровой работы. 

Инфраструктура инновационного процесса - это организационно-хозяйственная структура или подразделение в рамках организации, отрасли, региона, страны целью деятельности которой является создание или участие в создании нововведений, доведение их до промышленной серии или первой коммерчески эффективной реализации на рынке.
Кадровая инноватика – направление научной деятельности, занимающееся разработкой и развитием теоретических основ, научной методологии и методов прогнозирования и создания кадровых инноваций, а также методов планирования, организации и реализации кадровых нововведений.

Кадровая инновация – результат кадрового нововведения, который заключается в изменении трудовых, межличностных и иных отношений работников, уровня трудового потенциала (знаний, умений, навыков), морального и психологического климата организации, функциональных взаимосвязей и функционального разделения труда, материального благосостояния работников, который приводит к появлению дополнительного экономического и социального эффекта.

Кадровое нововведение - это процесс внедрения и практического освоения кадровых новшеств в виде, например, организационных решений, систем, процедур, принципов, методов и т.п. в кадровой работе данной организации для повышения эффективности функционирования и развития ее персонала в условиях конкуренции.
Кадровое новшество – это результат интеллектуальной деятельности (научных исследований) в области кадровой работы в виде нового открытия, теоретического знания, теории, принципа, метода и т.п., оформленный соответствующим образом и предлагаемый для использования (в том числе коммерческого) в кадровой работе конкретной организации или для дальнейшего преобразования. Примерами кадровых новшеств, например, служили в свое вре

Кадровая реформа - крупномасштабное кадровое нововведение, направленное на кардинальное изменение (обновление) кадрового потенциала в соответствии с качественно новыми целями и задачами развития социально-экономических систем.

Кадровые инвестиции - затраты организации в денежном выражении на персонал и его развитие.

Кадровый балласт - это наименее продуктивная и перспективная часть персонала, отстающая по своим профессиональным и квалификационным характеристикам от потребностей развития организации либо это избыток кадров по сравнению с потребностями в них в организации. 

Лицензирование - контроль государства за ввозом и вывозом товаров из страны путем выдачи специального разрешения (лицензия)

Лицензия - разрешение, выдаваемое патентовладельцем юридическому или физическому лицу на коммерческое использование изобретения, защищенного патентом в течение определенного времени и за определенное вознаграждение.
Мотивация кадровых инноваций - система специальных экономических рычагов и стимулов, механизм их взаимодействия, при которой исполнитель заинтересован делать то, что необходимо. 

Новатор – работник, активно участвующий либо во всем инновационном процессе, либо в отдельных его фазах. Доминантная черта характера изобретательства и рационализаторства

Объекты инновационного менеджмента в кадровой работе - процессы обновления и развития, инновационные свойства, потребности и параметры кадров и кадровых служб организационных структур различного уровня (федерация, регион, отрасль, организация)

Организация кадровых инноваций (нововведений) - это совокупность структурных элементов (подразделений, групп, лиц), а также способов и норм их взаимодействия при разработке и реализации нововведений 
Патент - документ, выдаваемый государством частному лицу (организации) и обеспечивающий признание за ним прав на исключительное использование изобретения в течение установленного срока.

Рационализация (от лат. rationflis -разумный, ratio - разум) - усовершенствование, улучшение, введение более целесообразной организации чего-либо.

Развитие кадровой работы - количественное и качественное необратимое поступательное изменение в кадровой работе в соответствии с новыми целями, функциями, структурой, субъектом и методами управления 
Сопротивление кадровым нововведениям - противодействия работников объекта нововведения в процессе возникновения, разработки и реализации нововведений

Субъекты кадровых инноваций (нововведений) - инновационные составляющие кадровых служб (отделы, сектора, группы, специалисты) и других организационных структур. 

Эффективность кадровых нововведений - характеризуется системой показателей, отражающих соотношение затрат и результатов применительно к интересам его участников. Различают коммерческую (финансовую), бюджетную, экономическую, социальную эффективность.
Приложение
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