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В последние годы в России стал активно 
развиваться инновационный сектор экономи-
ки. В связи с этим возникает необходимость 
отбора и стимулирования работников данной 
сферы.  

Специалисты сходятся во мнении, что 
работники, занимающиеся инновациями, 
должны обладать такими качествами как: 

− способность к само- и взаиморазвитию; 
− творческий потенциал; 
− креативность (творческие способности 

индивида, характеризующиеся готов-
ностью к созданию принципиально 
новых идей, отклоняющихся от тра-
диционных или принятых схем мыш-
ления и входящие в структуру ода-
ренности в качестве независимого 
фактора, а также способность решать 
проблемы, возникающие внутри ста-
тичных систем); 

− уверенность в себе. Уверенный в себе 
человек – это человек, исполненный 
спокойного сознания своей силы, сво-
их возможностей, способный к реши-
тельным действиям, внушает доверие 
и располагает к себе окружающих; 

− способность работать в команде. 
Все перечисленные выше качества 

формируют «инновационного человека»: че-
ловек активный, деятельностный, адаптив-
ный, готовый к постоянным изменениям в со-
ответствии со своими склонностями, интере-
сами и потенциалом. Инновационному чело-
веку часто противопоставляют «человека 
традиционного»: консервативного, который 
хотя и может обладать некоторыми из ка-
честв инновационного (например, способно-
стью работать в команде, уверенностью в 
себе), но не всеми.  

Возникает исследовательский вопрос: 
может ли различие в личностных качествах 
инновационного и традиционного индивидов 
привести к тому, что их будут побуждать к 

эффективной трудовой деятельности раз-
личные мотивационные факторы. Для ответа 
на данный вопрос было проведено исследо-
вание, в котором приняли участие: 
− работники «традиционного» сельскохозяй-

ственного предприятия ООО «КВиНТ», 
объем выборки – 23 человека (категории 
персонала – специалисты, служащие, ос-
новные рабочие); 

− сотрудники «инновационного» подразделе-
ния – опытно-испытательной станции – 
ОАО «Федеральный научно-
производственный центр «Алтай», объем 
выборки – 25 человек (категория персо-
нала – специалисты). 
При проведении исследования мы исхо-

дили из допущения о том, что все сотрудники 
«инновационного» подразделения являются 
инновационными, а все работники «традици-
онного» предприятия – традиционными. 

Исследование мотивационных факторов 
проводилось по методике Ш. Ричи и П. Мар-
тина, в рамках которой выделены 12 факто-
ров, которые могут быть использованы как 
мотиваторы в условиях трудовых коллекти-
вов (ниже факторы приведены с порядковы-
ми номерами, под которыми они будут пред-
ставлены на рисунках, отражающих резуль-
таты исследования, ниже) [2, с. 378]: 

1) потребность в высоком заработке, ма-
териальном вознаграждении и материальных 
благах; 

2) потребность в комфортных физиче-
ских условиях работы; 

3) потребность в структурировании ра-
боты, обратной связи и информации о соб-
ственной работе, снижение степени неопре-
деленности, связанной с работой; 

4) потребность в социальных контактах: 
на уровне легкого общения с большим кругом 
людей; 

5) потребность в устойчивых длительных 
взаимоотношениях: в тесных взаимосвязях с 
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небольшой группой людей; 
6) потребность в признании заслуг и об-

ратной связи (отзывах о своей работе): при-
обретение общественной значимости; 

7) потребность в достижении и в поста-
новке для себя дерзких вызывающих целей; 

8) потребность во влиятельности и уста-
новлении контроля над другими; 

9) потребность в разнообразии и пере-
менах, т.е. желание постоянно испытывать 
стимулирующий интерес; 

10) потребность в пытливости, креатив-
ности и широте взглядов; 

11) потребность в самостоятельности, 
независимости и самосовершенствовании 
своей личности; 

12) потребность в изначально интерес-
ной и полезной для общества благодарной 
работе. 

Анализ каждого из мотивационных фак-
торов, их сочетания и взаимного влияния да-
ет реальную картину потребностей человека. 

На рисунках 1, 2 представлены мотива-
ционные профили респондентов (построен-
ные по средним значениям выраженности 
каждого из мотивационных факторов), в таб-
лице 1 мотивационные факторы проранжиро-
ваны по степени их приоритетности. 

 

 
Рисунок 1 – Мотивационный профиль сотруд-
ников «инновационного» предприятия 

 
Рисунок 2 – Мотивационный профиль 

сотрудников «традиционного» предприятия 

 

Таблица 1 – Приоритеты мотивации сотрудников «инновационного» и «традиционного пред-
приятия 

Фактор мотивации 
Ранг для «иннова-

ционного» предпри-
ятия 

Ранг для «тради-
ционного предпри-

ятия» 
1) Потребность в высоком заработке, материаль-
ном вознаграждении и материальных благах 1 1 

2) Потребность в комфортных физических усло-
виях работы 4, 5 8, 9, 10 

3) Потребность в структурировании работы, об-
ратной связи и информации о собственной рабо-
те, снижение степени неопределенности, связан-
ной с работой 

2 4 

4) Потребность в социальных контактах: на 
уровне легкого общения с большим кругом людей 10 7 

5) Потребность в устойчивых длительных взаи-
моотношениях: в тесных взаимосвязях с неболь-
шой группой людей 

7, 8, 9 5 

6) Потребность в признании заслуг и обратной 
связи (отзывах о своей работе): приобретение 
общественной значимости 

3 2 

7) Потребность в достижении и в постановке для 
себя дерзких вызывающих целей 7, 8, 9 6 

8) Потребность во влиятельности и установлении 12 12 
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контроля над другими 
9) Потребность в разнообразии и переменах, т.е. 
желание постоянно испытывать стимулирующий 
интерес 

7, 8, 9 8, 9, 10 

10) Потребность в пытливости, креативности и 
широте взглядов 11 11 

11) Потребность в самостоятельности, незави-
симости и самосовершенствовании своей лично-
сти 

6 8, 9, 10 

12) Потребность в изначально интересной и по-
лезной для общества благодарной работе 4, 5 3 

Проанализируем мотивационные факто-
ры, оказавшиеся «лидерами» и «аутсайдера-
ми» по каждой исследовательской базе.  

Итак, определяющим мотивационным 
фактором для сотрудников обоих предприя-
тий является (1) «Потребность в высоком за-
работке, материальном вознаграждении и 
материальных благах».  

Для работников «инновационного пред-
приятия» также имеет большое значение (3) 
«Потребность в структурировании работы, 
обратной связи и информации о собственной 
работе, снижение степени неопределенности, 
связанной с работой». Работники «традици-
онного» предприятия также отмечают значи-
мость данного мотиватора, – он вошел в пя-
терку «лидеров». 

Значимость для респондентов немате-
риальной мотивации подтверждается прио-
ритетностью параметра (6) «Потребность в 
признании заслуг и обратной связи (отзывах 
о своей работе): приобретение общественной 
значимости», который при ранжировании мо-
тивационных факторов занял третье и второе 
места для сотрудников «инновационного» и 
«традиционного» предприятия соответствен-
но. 

Следует отметить и то, что «аутсайде-
ром» в каждой исследовательской базе стал 
мотивационный фактор (8) «Потребность во 
влиятельности и установлении контроля над 
другими». 

С одной стороны, такие результаты ис-
следования могут служить для опровержения 
поставленной гипотезы об отличиях мотива-
ционных приоритетов «человека инновацион-
ного» работников, занятых традиционными 
видами деятельности. Но, с другой стороны, 
принадлежность сотрудников научного под-
разделения к инновационному типу была 
установлена лишь на основе предположения 
о том, что инновационной деятельностью за-
нимаются только «инновационные» работни-
ки. С учетом этого, результаты исследования 
могут свидетельствовать и о том, что даже в 
подразделении, деятельность которого явля-
ется инновационной, не всех сотрудников 
можно отнести к типу «человек инновацион-
ный», а руководству «инновационной» орга-
низации следует внимательнее относиться к 
подбору персонала. 
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