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Аннотация 

Цель. Исследовать эффекты социального и экономического аспектов управления человече-
скими ресурсами для выявления необходимых компонентов, методов и их сочетания, фор-
мирующих инновационные возможности в организации.

Задачи. Выявить, какие методы экономического или социального аспекта управления пер-
соналом в большей степени влияют на инновационные возможности организации, а также 
определить степень развития этих аспектов в организации для формирования инновационных 
возможностей организации.

Методология. Исследование проведено на базе социологического исследования на основе 
980  наблюдений, подтверждение гипотез построено на основе модели случайных эффектов 
«внутри-между», чтобы изучить не только фиксированные или внутренние эффекты, при 
которых переменные изменяются с течением времени, но и промежуточные эффекты, при 
которых переменные не меняются с течением времени. 

Результаты. На инновационные возможности организации сильнее влияют социальные аспек-
ты, по сравнению с экономическими аспектами управления человеческими ресурсами.  
Не происходит максимизирующего эффекта от применения методов двух аспектов, если они 
применяются в равной степени. Эффекты социальных аспектов усиливаются по мере введе-
ния экономических аспектов управления человеческими ресурсами. 

Выводы. Влияние экономического аспекта управления человеческими ресурсами не оказы-
вает независимого воздействия на инновационные возможности организации. Поэтому по-
вышение уровня и усложнение экономических методов управления персоналом может быть 
избыточным или не нужным для формирования инновационных возможностей организации. 
Но социальные аспекты управления человеческими ресурсами не являются самодостаточны-
ми, скорее, экономические аспекты должны применяться как дополнение к социальному 
аспекту управления. При этом имеет значение степень развития экономических и социальных 
аспектов в организации, они должны быть согласованы и находиться на высоком уровне 
развития, только тогда происходит стимулирующий синергетический эффект на развитие 
инновационных возможностей организации. Проведенное исследование способствует пони-
манию того, на основе каких аспектов должно быть построено управление человеческими 
ресурсами для формирования и увеличения инновационных возможностей организации.
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Abstract

Aim. The aim was to investigate the effects of social and economic aspects of human resource 
management to identify the necessary components, methods and their combination that form 
innovative capabilities in the organization.

Objectives. To identify which methods of the economic or social aspect of human resource man-
agement have a greater impact on the innovative capabilities of the organization, as well as to 
determine the degree of development of these aspects in the organization to form the innovative 
capabilities of the organization.

Methods. The study was conducted on the basis of a sociological survey based on 980 observa-
tions, the confirmation of hypotheses was based on the random effects model "within-intercept" 
to investigate not only fixed or internal effects, in which variables change over time, but also 
intermediate effects, in which variables do not change over time.

Results. The following results were obtained in the study. First, organizational innovation ca-
pability is more strongly influenced by social aspects compared to economic aspects of human 
resource management. Second, there is no maximizing effect of the methods of the two aspects 
if they are applied equally. Third, the effects of social aspects are stronger as economic aspects 
of human resource management are introduced.

Conclusions. The effects of the economic aspect of human resource management do not have an 
independent effect on the innovation capability of an organization. Therefore, increasing the 
level and complexity of economic methods of human resource management may be redundant 
or not necessary, for the formation of innovative capabilities of the organization. But social 
aspects of human resources management are not self-sufficient, rather economic aspects should 
be applied as a supplement to the social aspect of management. The degree of development of 
economic and social aspects in the organization is important, they should be coordinated and 
at a high level of development, only then there is a stimulating synergetic effect on the deve-
lopment of innovative capabilities of the organization. The conducted research contributes to 
the understanding of what aspects should be the basis of human resource management for the 
formation and increase of innovative capabilities of the organization.

Keywords: economic and social aspects of human resource management, innovative capabilities of the 
organization
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Введение

В соответствии с национальным стандартом 
ГОСТ Р ИСО 56000–2021 «Инновационный 
менеджмент» «инновационные возможности 
организации включают в себя способность 
понимать и реагировать на изменяющиеся 
условия деятельности, использовать новые 
возможности, а также использовать знания 
и творческий потенциал внутри организации 
и в сотрудничестве с заинтересованными сто-

ронами» (п. 01). В соответствии с п. 3.7.5 
этого же стандарта инновационные возмож-
ности могут включать в себя знание техно-
логий, стратегический интеллект, доступ  
к фондам, операционные функции и процес-
сы, способствующие результату инновацион-
ной деятельности, компетентных и опытных 
людей, способствующих достижению инно-
вационных целей. 

Следовательно, инновационные возмож-
ности организации определяются иннова-
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ционными ресурсами и инновационным 
потенциалом. Ключевым элементом ин-
новационных ресурсов является персонал 
организации, который характеризуется про-
фессиональной подготовкой, обучаемостью 
и инновационностью. Таким образом, ин-
новационные ресурсы как источник инно-
ваций в значительной степени зависят от 
аспектов и методов управления человечески-
ми ресурсами, от того, какие применяются 
принципы приема работников в организа-
цию, какие системы обучения, вознаграж-
дения и развития персонала применяются 
в организации [1].

Для разработки и внедрения инноваций 
необходимы сотрудники с определенными 
способностями, знаниями и мотивацией. 
В результате инновационные возможности 
организации, формирование инноваций ста-
новятся зависимы от эффективности при-
меняемых и сочетаемых методов управле-
ния человеческими ресурсами [2]. Однако 
построение системы управления человече-
скими ресурсами, способствующей форми-
рованию, развитию и реализации инноваци-
онных возможностей организации, остается 
сложной задачей, несмотря на десятилетия 
исследования в этой области.

Согласно B. Беккеру и Б. Герхардту, кри-
терии выбора практик и методов управле-
ния человеческими ресурсами основаны 
на структуре личных убеждений, которая 
может различаться в зависимости от интер-
претации природы человека или убеждений 
руководителя [3]. Во многих эмпирических 
исследованиях используются разнообразные 
комбинации экономических и социальных 
аспектов управления человеческими ресур-
сами, но нет единого мнения о том, како-
вы же должны быть компоненты или их 
соотношения в управлении человеческими 
ресурсами, формирующем инновационные 
возможности организации [4; 5].

Несмотря на то, что многие исследования 
подтверждают связь между управлением че-
ловеческими ресурсами и инновациями, как 
ученые, так и практики сталкиваются с труд-
ностями при разработке наилучших методов 
управления персоналом для стимулирования 
инновационного поведения и  инновацион-
ных способностей сотрудников [2]. Лишь в 
нескольких исследованиях утверждается, 
что в организации может применяться более 
одного аспекта управления человеческими 
ресурсами, потому что построение системы 
управления человеческими ресурсами за-

висит от лежащей в ее основе философии 
и  принципов управления [6].

Д. Гест предложил две противоположные 
модели управления персоналом: жесткую 
модель (экономическую), основанную на 
функциональной стороне практики управ-
ления персоналом, и мягкую модель (со-
циальную), делающую акцент на человече-
ских взаимоотношениях с сотрудниками [7]. 
В жесткой модели особое внимание уделяет-
ся экономической эффективности организа-
ции и предполагается получение максималь-
ной отдачи от сотрудников. Мягкая модель 
делает акцент на представлении о людях 
как о ценном источнике конкурентных пре-
имуществ, позволяющих наилучшим об-
разом достичь целей организации за счет 
приверженности и лояльности сотрудников, 
их адаптивности, опыта и, как следствие, 
повышенной производительности.

В дальнейшем Т. Дандон и А. Рафферти 
усовершенствовали эти модели и в ходе сво-
их исследований установили, что большин-
ство организаций одновременно внедряют 
и используют эти модели управления пер-
соналом, но для разных целей [8]. Однако 
немногие исследования в области управле-
ния персоналом были сосредоточены на том 
факте, что системы управления персоналом, 
основанные на разных принципах, аспектах 
и методах, могут взаимодействовать друг 
с  другом [6; 7].

Цель данного исследования — изучить эф-
фекты социального и экономического аспек-
тов управления человеческими ресурсами 
для выявления необходимых компонентов, 
методов и их сочетания, формирующих ин-
новационные возможности в организации.

Теоретический анализ и гипотезы

Экономический аспект управления челове-
ческими ресурсами основан на принципах 
конкурентоспособности, эффективности 
и компетентности, направленных на привле-
чение и удержание компетентных сотруд-
ников и использование их человеческого 
капитала. Человеческий капитал, представ-
ляющий собой навыки, знания и опыт ра-
ботника, функционирует как особый фактор 
производства. Инвестиции в человеческий 
капитал способствуют росту и прибыли ор-
ганизации, как и другие инвестиции, напри-
мер в новые машины и оборудование. Со-
гласно теории человеческого капитала, фир-
мы могут достичь конкурентоспособности,  
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нанимая, развивая и поддерживая знаю-
щих и квалифицированных сотрудников. 
С этой точки зрения компании оправданно 
применяют практику набора особого персо-
нала для поддержки экономического роста 
и получения прибыли, обучения персонала 
для развития специфических навыков и зна-
ний, а также практику выплаты высоких 
вознаграждений сотрудникам, добившимся 
лучших результатов.

Теория транзакционных издержек объ-
ясняет поведение работника предположени-
ем о том, что сотрудники будут прилагать 
усилия только в обмен на соответствующую 
компенсацию. Сотрудники, обладающие 
специфическими для организации навы-
ками и знаниями, которые трудно найти 
на внешнем рынке труда, получают относи-
тельно более высокую оплату труда и гаран-
тии работы в  течение длительного срока в 
организации. Однако для снижения транз-
акционных издержек наем работников, об-
ладающих общими знаниями и навыками, 
целесообразно осуществлять на внешнем 
рынке [9]. Практика управления персона-
лом, направленная на дифференциацию 
оценки и оплаты труда отдельных сотруд-
ников, целесообразна с позиций финансо-
вой отдачи от инвестиций в  человеческий 
капитал.

Методы управления персоналом, направ-
ленные на экономию операционных расхо-
дов и повышение производительности за 
счет использования человеческого капита-
ла, предполагают предварительный анализ 
и проектирование рабочих мест, систему 
оценки эффективности, индивидуальные 
стимулы и тщательное распределение за-
работной платы в зависимости от результа-
тов деятельности. Агентская теория пред-
полагает корыстность действий сотрудников 
исходя из их убеждения о максимизации 
своей полезности. Однако добиться этого во 
всех бизнес-процессах очень сложно из-за 
асимметрии информации и действия огра-
ниченной рациональности.

Поэтому здесь должна подключаться по-
литика управления персоналом для сниже-
ния административных издержек и рисков, 
увязывая вознаграждение с целями эффек-
тивности деятельности организации. Орга-
низации могут решать проблемы агентств 
с помощью таких методов управления пер-
соналом, как оплата по результатам работы, 
выборочное продвижение по службе и  оп-
ционы на акции [9].

Социальный аспект управления челове-
ческими ресурсами основан, прежде всего, 
на принципах приверженности, лояльности, 
сотрудничества и объединения сотрудников 
[10]. Управление при таком его рассмотре-
нии направлено на то, чтобы нанимать лю-
дей, которые могут разделять миссию и цен-
ности компании, и создавать добавленную 
стоимость за счет добровольного участия со-
трудников, создавая интеллектуальный ка-
питал через организацию обучения. Теория 
организационного обучения утверждает, что 
знания и интеллектуальный капитал, не-
обходимые организации, генерируются ее 
сотрудниками от взаимодействия между 
ними, а не самой организацией. Знания и 
обучение необходимы для выживания в ме-
няющейся бизнес-среде, а сообщества прак-
тиков в организации, посредством создания 
системы знаний и обмена ими, оказывают 
значительное влияние на конкурентные пре-
имущества предприятия [11].

Методы управления персоналом, включа-
ющие более высокую оплату труда по срав-
нению с другими предприятиями в отрас-
ли и внутреннее продвижение по службе, 
помогают создавать знания и расширять 
опыт сотрудников [10]. Такие методы управ-
ления человеческими ресурсами еще боль-
ше повышают мотивацию сотрудников на 
достижение целей организации и создают 
возможности выполнять качественнее свою 
работу, тем самым повышается привержен-
ность и лояльность сотрудников к своей ор-
ганизации.

Социальные методы управления персона-
лом оказывает положительное влияние на 
процесс развития социальной среды. Со-
трудники, которые осознают и принимают 
основные идеи, вытекающие из этих ме-
тодов, скорее всего, создадут социальный 
климат, основанный на взаимном доверии 
и уважении, и, как следствие, социальный 
климат будет способствовать гибкости и эф-
фективности компаний [12; 13]. Методы 
управления персоналом, такие как рота-
ция должностей и программы внутреннего 
обучения, расширяют и совершенствуют 
социальные связи между сотрудниками 
и  способствуют генерированию идей и ин-
новаций [10].

Кроме того, социальный климат дове-
рия укрепляет нормы взаимности, поощ-
ряет кооперативное поведение, облегчает 
взаимодействие сотрудников и укрепляет 
сплоченность, избегая при этом непродук-
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тивного поведения и конфликтов [14]. Те-
ория социального обмена утверждает, что 
взаимные выгоды, получаемые в результате 
социального обмена, сдерживают оппорту-
нистические действия, снижают транзак-
ционные издержки и сводят к минимуму 
бремя командно-контрольного надзора [15].

С точки зрения экономического аспекта 
управления человеческими ресурсами ор-
ганизации предпочитают практику найма 
талантливых людей с регулярной оценкой 
их индивидуальной эффективности, исходя 
из того, что квалификация и умственные 
способности, склонности и мотивация яв-
ляются уникальными активами для орга-
низации. Теория человеческого капитала 
и транзакционных издержек оправдывает 
практику управления персоналом на основе 
найма талантливых специалистов с более 
высоким уровнем оплаты труда, чем у ны-
нешних сотрудников, выполняющих те же 
функции и обязанности.

Однако литература по организационно-
му поведению содержит достаточно доказа-
тельств того, что сотрудники работают вза-
имозависимо от других работников на своих 
рабочих местах и что социальные взаимо-
отношения людей имеют важное значение 
для достижения результатов и роста фирмы. 
Более того, во все более неопределенной и 
сложной бизнес-среде сотрудники организа-
ции, разделяющие одни и те же ценности и 
взгляды, могут работать более эффективно, 
сплоченно и добиваться лучших результа-
тов. Поэтому важнее нанимать людей, кото-
рые разделяют фундаментальные ценности 
фирмы и вписываются в  корпоративную 
культуру, чем привлекать людей исключи-
тельно благодаря их навыкам и опыту.

Основные принципы и практика социаль-
ного аспекта управления человеческими ре-
сурсами включают в себя широкое обучение 
и обмен информацией для сотрудников, что 
приводит к формированию инновационного 
потенциала [16]. Инвестиции в обучение со-
трудников не только развивают их навыки 
и способности, но и заставляют их чувство-
вать себя обязанными предприятию, что 
позволяет возвращать инвестиции фирмы 
за счет дополнительных усилий и самоот-
дачи сотрудников.

A. Бос-Нелес и другие [1] на основе си-
стематического анализа литературы обоб-
щили семь лучших практик управления 
персоналом в области инновационного по-
ведения: обучение и развитие, внутреннее 

вознаграждение, гарантия занятости, ав-
тономия, состав задач, обратная связь и 
спрос на работу. Эти практики управления 
персоналом непосредственно соотносятся с 
социальными методами управления персо-
налом, тем самым подтверждая аргумен-
тацию данного исследования о том, что 
социальный аспект управления человече-
скими ресурсами может оказывать боль-
шее влияние на создание и поддержание 
способности к инновациям.

Таким образом, можно утверждать, что 
социальный и экономический аспекты 
управления человеческими ресурсами на-
прямую влияют на инновационные возмож-
ности организации. Однако эффект от со-
циальных методов управления персоналом 
может быть больше, чем от экономических 
методов управления персоналом, поскольку 
влияние социального аспекта управления 
персоналом на инновационный потенци-
ал сильнее, чем влияние экономического 
аспекта управления персоналом. Основы-
ваясь на приведенных выше аргументах, 
данное исследование опирается на следу-
ющие гипотезы:

Гипотеза 1. Положительное влияние соци-
ального аспекта управления персоналом на 
инновационные возможности организации 
выше, чем влияние экономического аспекта 
управления персоналом.

Основные допущения системы управле-
ния персоналом основываются на том, что 
эффективность любых методов управления 
персоналом зависит от применения других 
методов, и оптимальное сочетание методов 
управления персоналом оказывает большее 
влияние на эффективность работы организа-
ции, чем сумма каждого отдельного эффекта 
от методов управления персоналом [17; 18]. 
Кроме того, многие практики управления 
персоналом могут иметь мощный синер-
гетический эффект, когда они внедряются 
вместе [19]. С другой стороны, неудачные 
комбинации или антагонистические коллек-
тивные отношения могут возникать, когда 
коллективная работа и оплата индивидуаль-
ных результатов осуществляются совмест-
но [17]. Такое сочетание может привести к 
негативным последствиям для отдельных 
сотрудников, таким как разочарование, низ-
кий уровень мотивации и недоверие, тем 
самым снижая эффективность их работы 
на уровне организации.

Два аспекта управления человеческими 
ресурсами основаны на противоположных 
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принципах и идеях. Поэтому если методы 
двух аспектов применяются одновременно, 
сотрудники могут получать противоречивые 
сигналы и послания от смешанных практик, 
что приведет к путанице и беспорядку. На-
пример, экономические методы управления 
персоналом, такие как индивидуальное воз-
награждение и стимулы, могут привести 
к конкуренции с сотрудниками с низкой 
эффективностью деятельности, препятствуя 
командной работе и сотрудничеству. Что-
бы устранить эти недостатки, могут быть 
добавлены схемы коллективного обмена 
информацией и стимулирования, относя-
щиеся к социальным методам управления 
персоналом. Однако эти социальные методы 
управления персоналом могут вызывать по-
бочные эффекты, такие как беспринципное 
поведение и моральный ущерб, сводя на 
нет предполагаемые выгоды от всех методов 
компенсации.

Когда два аспекта управления персоналом 
внедряются для всех сотрудников одновре-
менно, сотрудники испытывают трудности 
с интерпретацией сигналов и посланий, вы-
текающих из этих противоречивых практик 
управления персоналом, и, как правило, 
заключают психологические контракты 
на выполнение операций, чтобы свести к 
минимуму риски любого недопонимания. 
Когда к существующей системе управления 
персоналом добавляются методы другого 
аспекта управления персоналом или изме-
няется существующий состав смешанных 
методов управления персоналом, сотрудни-
ки могут воспринимать эти изменения как 
невыполнение обещаний или обязательств 
работодателей.

Некоторые исследователи в области 
управления персоналом утверждают, что 
согласованная система методов управления 
персоналом может оказывать большее вли-
яние на эффективность организации, если 
эти методы управления персоналом соответ-
ствуют друг другу и имеют положительные 
синергетические связи при их совместном 
внедрении [18].

Эффекты согласованности могут быть вы-
ражены с помощью четырех квадрантов с вы-
соким и низким уровнем социальных аспек-
тов управления персоналом (SO) и высоким 
и низким уровнем экономических аспектов 
управления персоналом (ECO): высокий уро-
вень SO — высокий уровень ECO; низкий 
уровень SO — низкий уровень ECO; высо-
кий уровень SO — низкий уровень ECO; 

высокий уровень ECO — низкий уровень 
SO. С эмпирической точки зрения эффект 
согласованности означает, что инновацион-
ные возможности организации значительно 
снижаются по мере того, как уровни двух 
аспектов управления персоналом становятся 
все более противоречивыми, в то время как 
инновационные возможности организации 
возрастают по мере согласования уровней 
двух аспектов управления человеческими 
ресурсами.

Эти рассуждения позволили выдвинуть 
следующие гипотезы.

Гипотеза 2. Инновационные возможно-
сти организации не являются максималь-
ными, когда разница в уровне между двумя 
аспектами управления персоналом сведена 
к минимуму.

Гипотеза 3. Совокупный эффект влияния 
на инновационные возможности организа-
ции, когда уровни двух аспектов управления 
персоналом согласованы и являются высо-
кими, больше, чем совокупный эффект, ког-
да уровни аспектов управления персоналом 
согласованы и являются низкими.

Гипотеза 4. Когда социальные и эконо-
мические методы управления персоналом 
становятся противоречивыми, инноваци-
онные возможности организации будут 
снижаться.

Эмпирический анализ

В нашем исследовании использовались па-
нельные данные корпоративной группы по 
человеческому капиталу, собранные Цен-
тром междисциплинарных исследований 
человеческого капитала1. Включены все 
наблюдения, проведенные в пять этапов, 
начиная с 2010 по 2021 г. Для проверки ги-
потез был использован анализ поверхности 
отклика, который чувствителен к влиятель-
ным наблюдениям, которые могут оказывать 
относительно большое влияние на оценки 
параметров [20].

После исключения выбросов и наблю-
дений с пропущенными переменными для 
статистического анализа было использовано 
980 наблюдений. Организации с численно-
стью персонала менее 250 человек состав-
ляют 55,2 % выборки, а фирмы с числен-
ностью персонала от 251 до 999 человек 

1 Научный центр мирового уровня «Центр меж-
дисциплинарных исследований человеческого по-
тенциала». URL: https://ncmu.hse.ru/ (дата обраще-
ния: 02.06.2024).
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и фирмы с численностью персонала более 
1 000 человек составляют 42,2 % и 2,6 % 
соответственно.

Для определения экономических и соци-
альных аспектов систем управления челове-
ческими ресурсами были тщательно изучены 
методы управления на основе теоретического 
анализа, проведенного выше. Кроме того, 
для формулировки методов управления были 
изучены результаты прикладных исследова-
ний, проведенных в других странах Д. Е. Ге-
стом, К. Кимом, И. Нонака, В. Е. Беккером 
[7; 10; 11; 18]. Результаты зарубежных ис-
следований были адаптированы к практике 
российских организаций, и все методы были 
отражены в анкетном опросе. Для представ-
ления двух аспектов управления персона-
лом были отобраны двадцать три метода. 
Результаты факторного анализа 23 пока-
зателей для экономических и социальных 
аспектов управления персоналом, включая 
регрессионные коэффициенты, показатели 
эффективности и величины эффекта, при-
ведены в таблице  1.

Для изучения и сравнения влияния двух 
аспектов управления персоналом на ре-
зультаты деятельности организации были 
выбраны две зависимые переменные: ин-
новационные возможности как непосред-
ственный эффект и инновационный про-
дукт как отдаленный эффект управления 
персоналом [21].

Для оценки инновационных возможно-
стей организации, включая способность 
разрабатывать новые продукты, были ис-
пользованы пять пунктов опроса: общие 
способности и возможности сотрудников; 
возможности разработки новых продуктов; 
непрерывное совершенствование качества 
продукта; гибкий ответ на запросы спроса 
и диверсификация продукта в ответ на за-
просы потребителей. 

Вторая зависимая переменная, инноваци-
онный продукт, была определена как новый 
или значительно улучшенный товар или 
услуга. Данное определение инновационно-
го продукта включает в себя значительные 
улучшения в технических характеристиках, 
компонентах, материалах, программном 
обеспечении продукта или других функцио-
нальных характеристиках. Эта переменная 
была измерена путем бинарного ответа на 
вопросы опроса, в которых спрашивалось 
о том, внедрили ли фирмы новый или зна-
чительно улучшенный товар или услугу за 
последние два года.

В нашем исследовании проверялась сте-
пень искажения общего метода с исполь-
зованием метода однофакторной оценки 
Хармана, в котором все элементы измере-
ния зависимых и независимых переменных 
загружаются в факторную модель главных 
компонент. Выявлено семь факторов, соб-
ственные векторы которых превышали еди-
ницу, и самый крупный фактор объяснил 
22,2 % общей дисперсии, что позволяет 
предположить, что погрешность обычного 
метода не оказывает существенного влияния 
на оценки параметров [22].

Использованы девять контрольных пере-
менных для устранения искажений, свя-
занных с пропущенными переменными, и 
для правильной оценки влияния независи-
мых переменных; измерен размер фирмы. 
Для учета эффекта масштаба использовал-
ся натуральный логарифм численности со-
трудников. Отношение экспортных продаж 
к общему объему продаж фирмы исполь-
зовалось для оценки возможного влияния 
интенсивности экспорта. Для учета влияния 
жизненного цикла был взят возраст фирмы 
по состоянию на 2021 г. Прошлые финан-
совые показатели фирмы могут влиять на 
интенсивность и масштаб систем управле-
ния персоналом, тем самым нарушая вза-
имосвязь между управлением персоналом 
и эффективностью [23]. 

В этом исследовании использовалась рен-
табельность инвестиций за 2 года до каж-
дой волны опроса, чтобы выявить потенци-
альную обратную причинно-следственную 
связь в данной взаимосвязи. Коэффици-
ент расходов на НИОКР, измеряемый от-
ношением расходов на НИОКР к общему 
объему продаж за 1  год до каждой волны 
опроса, использовался в качестве косвен-
ного показателя инновационного вклада, 
который может повлиять на взаимосвязь 
между управлением персоналом и эффек-
тивностью. Для оценки влияния интенсив-
ности работы организации на взаимосвязь 
между системами управления персоналом и 
инновациями была включена переменная, 
характеризующая типы организации науч-
но-исследовательских групп — от формаль-
но выделенной команды до ни одной из них.

Стратегическая ориентация на иннова-
ции была измерена с помощью опросни-
ка, в котором задавался вопрос о том, ка-
кую рыночную стратегию они выбирают: 
«первопроходец», «быстрый второгодник» 
или «поздний последователь». Отрасли  



М
Е

Н
Е

Д
Ж

М
Е

Н
Т

 О
Р

ГА
Н

И
З

А
Ц

И
И

700                   

Таблица 1

Факторный анализ результатов двух аспектов управления человеческими ресурсами

Методы управления Min Max Wgt1 
social

Wgt2  
econ VIF Effect 

size

Соотношение внутренних и внешних программ обучения 0 3 0,141 1,267 0,076

Число категорий обучающих программ 0 7 0,181 1,610 0, 119

Число программ самостоятельного обучения 0 7 0,191 1,792 0,140

Уровень оплаты труда по сравнению со средним показателем 
по отрасли

3 15 0,115 1,754 0,047

Относительный уровень прибыльности по сравнению  
со средним показателем по отрасли

3 15 0,132 1,834 0,067

Сильные стороны реализации политики оценки потенциала 
сотрудников

0 3 0,148 1,292 0,082

Обучение подчиненных 0 1 0,129 1,206 0,069

Поощрение в масштабах всей организации на основе 
результатов

0 1 0,091 1,101 0,035

Программа ротации рабочих мест 0 1 0,141 1,279 0,076

Программа продвижения персонала 0 1 0,108 1,196 0,43

Программа ротации персонала 0 1 0,124 1,186 0,061

Планирование преемственности руководства 0 1 0,125 1,265 0,063

Программа подбора талантливых сотрудников 0 4 0,141 1,292 0,075

Подбор опытных сотрудников на постоянные должности 0 1 0,098 1,109 0,039

Стоимость подбора персонала в расчете на одного сотрудника 1 5 0,161 1,338 0,097

Наличие стратегического планирования в управлении  
персоналом

0 1 0,139 1,228 0,069

Эффективность системы оплаты труда 0 2 0,096 1,098 0,037

Индивидуальные стимулы, основанные на результатах работы 0 1 0,149 1,348 0,082

Разница в оплате труда, основанная на результатах служебной 
аттестации

0 5 0,146 1,339 0,078

Участие руководителя в реализации индивидуальных целей 0 5 0,157 1,734 0,092

Эффективность внедрения политики служебной аттестации 
и обратная связь по результатам индивидуальной проверки 
эффективности

0 3 0,183 1,958 0,128

Размер вознаграждения в рамках индивидуальной оценки 
эффективности

1 3 0,169 1,389 0,110

Программа развития талантливых сотрудников 0 4 0,105 1,165 0,041

Источник: разработано авторами.

промышленности были разделены на шесть 
категорий, включая производство, услуги 
в области информационных технологий, 
финансовый бизнес, профессиональные ус-
луги, образовательные услуги и индустрию 
досуга, чтобы выявить эффекты, общие 
для всех отраслей промышленности. За-
тем каждая категория была закодирована 
в фиктивную переменную, измеряющую 
принадлежность фирмы к отраслевому сек-

тору. Наконец, классификация размеров 
фирм в соответствии с юридическими опре-
делениями, в соответствии с нормативными 
документами, связанными с поддержкой 
малого и среднего бизнеса.

Результаты 

В таблице 2 представлен корреляционный 
анализ переменных, с их средними значе-
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Таблица 2

Корреляционный анализ, p < 0,05

Mean Std. dev А Б В Г Д Е Ж И К Л М Н

А Инновационный  
продукт

0,49 0,51

Б Инновационные 
возможности

3,53 0,52 0,3

В
Социальная 
система  
управления

4,17 2,08 0,3 0,3

Г
Экономическая  
система  
управления

5,06 2,23 0,27 0,17 0,58

Д Численность 
персонала

5,71 0,88 0,16 0,17 0,45 0,37

Е
Соотношение 
экспорта  
к продажам

2,89 1,65 0,09 0,08 0,00 –0,06 0,01

Ж Возраст  
компании

32,23 16,79 0,08 0,07 0,2 –0,08 0,15 0,13

З
Коэффициент  
рентабельности 
активов

3,09 8,88 0,06 0,17 0,16 0,14 0,22 0,04 –0,05

И

Отношение  
расходов  
на НИОКР  
к продажам

0,03 0,09 0,12 0,02 0,03 0,09 –0,02 0,09 –0,06 0,01

К Организация 
НИОКР

3,39 1 0,25 0,09 0,11 0,09 0,13 0,28 0,14 0,09 0,2

Л Инновационная 
стратегия

1,93 0,78 0,33 0,24 0,22 0,24 0,13 0,05 –0,02 0,09 0,12 0,13

М Таксономия  
отрасли

1,61 1,25 –0,1 0,01 –0,01 0,09 0,06 –0,44 –0,24 0,01 –0,05 –0,37 0,02

Н
Классификация  
размера  
компании

1,56 0,7 0,14 0,16 0,39 0,32 0,89 –0,01 0,13 0,15 0 0,07 0,01 0,08

Источник: разработано авторами.

ниями и стандартными отклонениями. Две 
зависимые переменные почти достоверно 
коррелировали с другими независимыми 
и контрольными переменными, что по-
зволяет предположить, что результаты ин-
новаций связаны с системами управления 
персоналом, а контрольные переменные 
играют ожидаемую роль. Коэффициент 
корреляции между экономической и со-
циальной системами управления персо-
налом был положительным и сильным 
(0,560, p < 0,001). Это означает, что две 
системы управления персоналом имеют 
общие характеристики или в некоторой 
степени поддерживают друг друга, как и 
объяснялось ранее.

В данном исследовании гипотезы были 
проверены с использованием модели слу-
чайных эффектов «внутри-между», чтобы 
изучить не только фиксированные или вну-
тренние эффекты, при которых переменные  
изменяются с течением времени, но и про-
межуточные эффекты, при которых пере-
менные не меняются с течением времени 
[21]. Результаты показали, что социальный 
аспект управления человеческими ресурса-
ми в среднем независимо и аддитивно вли-
яет на инновационные возможности орга-
низации. Переменные «между» и «внутри» 
коэффициентов экономической системы 
управления персоналом до перехода к со-
циальным аспектам управления персоналом 
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были положительными, но не значимыми. 
Кроме того, коэффициенты «между» и «вну-
три» экономической системы управления 
персоналом также были незначительными, 
что позволило предположить, что экономи-
ческий аспект управления человеческими 
ресурсами не оказывает независимого и 
аддитивного влияния на инновационные 
возможности организации. Этот результат 
подтверждает гипотезу 1. Он указывает на 
то, что влияние социальной системы управ-
ления персоналом на инновационные воз-
можности организации сильнее, чем вли-
яние экономического аспекта управления 
персоналом.

В этом исследовании используется ана-
лиз поверхности отклика (RSA), основан-
ный на полиномиальной регрессии, кото-
рый позволяет рассмотреть, каким образом 
все возможные комбинации социальных и 
экономических аспектов управления персо-
налом влияют на зависимые переменные. 
В исследовании были проанализированы 
эффекты соответствия между усредненными 
по организациям коэффициентами социаль-
ного и экономического аспектов управления 
персоналом.

Эффекты согласованности были выраже-
ны с помощью четырех квадрантов с высо-
ким и низким уровнем социальных аспек-
тов управления персоналом (SO) и высоким 
и низким уровнем экономических аспектов 
управления персоналом (ECO): высокий уро-
вень SO — высокий уровень ECO (+6+6); 
низкий уровень SO — низкий уровень ECO 
(–6–6); высокий уровень SO — низкий уро-
вень ECO (+6–6); низкий уровень SO — вы-
сокий уровень ECO (–6+6). Градация уровня 
от +6 до –6 позволила выделить несколько 
уровневых соотношений, где значение +6 
означало высокий уровень, –6 — низкий 
уровень. При этом знаки позволили учесть 
направленность уровня и согласованность 
уровня.

Анализ поверхности отклика показал, 
что, когда социальные и экономические 
аспекты управления человеческими ресур-
сами становятся менее противоречивыми, 
инновационные возможности организации 
возрастают. Например, если два аспекта 
управления персоналом соответствуют друг 
другу по уровню и направлению (в нашем 
исследовании это знаки «+» и «–»), то ин-
новационный потенциал организации ста-
новится выше, чем у организации, у кото-
рой уровни социального и экономического 

аспекта управления персоналом различа-
ются. Другими словами, инновационные 
возможности становятся оптимальными, 
когда уровень двух аспектов управления 
персоналом хорошо согласуется, в то время 
как несоответствующие комбинации двух 
аспектов управления персоналом приво-
дят к неоптимальному результату, когда 
инновационные возможности организации 
не максимизируются. Это подтверждает на-
шу гипотезу 2.

В то же время результаты показали, что 
уровень инновационных возможностей вы-
ше тогда, когда уровень социальных и эко-
номических аспектов управления согласован 
(одинаковые знаки и одинаковый уровень) 
и выше, по сравнению с уровнем иннова-
ционных возможностей организации, когда  
уровень социального и экономического 
аспектов управления согласован, но низкий. 
Таким образом, инновационные возможно-
сти организации возрастают по мере разви-
тия социальных и экономических аспектов 
управления персоналом. Это подтверждает 
нашу гипотезу 3.

Кроме того, результаты исследования 
показали, что социальный аспект управ-
ления персоналом независимо и аддитив-
но влияет на инновационные возможно-
сти, а экономические аспекты управления 
персоналом не оказывают независимого и 
аддитивного влияния на инновационные 
возможности организации. Этот результат 
свидетельствует о том, что влияние соци-
альных аспектов управления персоналом на 
инновационные возможности сильнее, чем 
влияние экономических аспектов управле-
ния персоналом.

Результаты поверхностного тестирования 
показали, что при согласовании социаль-
ных и экономических систем управления 
персоналом инновационные возможности 
организации возрастают по мере развития 
социальных и экономических аспектов 
управления человеческими ресурсами. По-
верхность отклика влияния социальных и 
экономических аспектов управления персо-
налом на инновационный продукт показа-
ла, что, когда социальные и экономические 
аспекты управления персоналом становятся 
более противоречивыми, инновационность 
продукта немного снижается по мере увели-
чения несоответствия между социальными 
и экономическими аспектами управления 
персоналом. Это также подтвердило нашу 
гипотезу 4.
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Выводы

В исследовании были проанализирова-
ны экономические и социальные аспек-
ты управления человеческими ресурсами, 
а  также различия в воздействии этих двух 
аспектов управления персоналом на инно-
вационные возможности организации. Уста-
новлено, что:

– во-первых, повышение эффективности 
социального аспекта управления человече-
скими ресурсами повышает инновационные 
возможности организации после учета вли-
яния экономического аспекта управления 
персоналом. Однако влияние экономиче-
ского аспекта управления персоналом не 
оказывает независимого воздействия на 
инновационные возможности и разработку 
новых продуктов. Этот вывод подразуме-
вает, что эффекты экономического аспекта 
управления персоналом накладываются на 
эффекты социального аспекта управления 
персоналом и замещаются ими. Эти резуль-
таты перекликаются с выводами К. Кима 
и T. Шина [10], которые подчеркнули от-
носительные преимущества систем управ-
ления персоналом, ориентированных на 
обязательства, по сравнению с системами 
управления персоналом, ориентированными 
на эффективность;

– во-вторых, влияние социального аспек-
та управления персоналом на инновацион-
ные возможности гораздо сильнее, чем вли-
яние экономического аспекта управления 
персоналом. Другими словами, экономи-
ческий аспект управления человеческими 
ресурсами должен функционировать как 
дополнение к социальному аспекту управ-
ления человеческими ресурсами. Поэтому 
повышение уровня и усложнение экономи-
ческих методов управления персоналом мо-
жет быть избыточным, если не ненужным, 
для формирования возможностей в области 
инноваций;

– в-третьих, совокупный эффект двух 
аспектов управления человеческими ре-
сурсами на инновационные возможности 
организации, когда уровни двух аспектов 
управления персоналом согласованы и на-
ходятся на более высоком уровне, больше, 
чем совокупный эффект, когда уровни двух 
аспектов управления персоналом согласо-

ваны и находятся на более низком уров-
не. Эти результаты свидетельствуют о том, 
что основные эффекты социальной системы 
управления персоналом могут быть допол-
нены экономической системой управления 
персоналом, поскольку эффекты социаль-
ной системы управления персоналом, как 
правило, возрастают по мере повышения 
уровня экономической системы управления 
персоналом.

Данное исследование — это одно из пер-
вых исследований, которые проводят разли-
чие между аспектами управления человече-
скими ресурсами на основе теоретических 
принципов. Такой подход к изучению про-
блем управления персоналом может дать 
интерпретацию и решение противоречивых 
имеющихся эмпирических данных о взаи-
мосвязи управления персоналом и инно-
вационными возможностями организации. 
Выводы о том, что влияние социального 
аспекта управления человеческими ресур-
сами намного сильнее, чем влияние эконо-
мического аспекта управления персоналом 
на инновационные возможности организа-
ции, могут дать представление о том, как 
оптимально сочетать методы управления 
персоналом [7].

Другими словами, методы управления 
персоналом, основанные на социальных те-
ориях организационного обучения, социаль-
ного обмена и социальных сетей, повышают 
инновационный потенциал и эффективность 
в большей степени, чем методы управле-
ния персоналом, связанные в среднем 
с  экономическими теориями человеческо-
го капитала, транзакционных издержек и 
взаимодействия принципал—агент. Таким 
образом, данное исследование дает общее 
представление о том, что социальная систе-
ма управления персоналом и соответствую-
щие практики в среднем более эффективны, 
чем экономическая система управления пер-
соналом, с точки зрения инновационных 
возможностей организации.

В целом, это исследование дополняет ли-
тературу по управлению персоналом, в  ко-
торой традиционно используется один из 
лучших методов управления персоналом, 
независимо от основополагающих принци-
пов и предположений о природе человека 
и общества.
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