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Одним из решающих факторов эффективной деятельности сотрудников является их
мотивация как показатель эмоционально-личностной вовлеченности, являющейся ключе-
вым фактором их готовности к инновациям в период кризиса.

Цель исследования: выявить психологическую готовность сотрудников организации
к инновациям и взаимосвязь данной готовности с возможностями реализации мотивов
сотрудников организации в условиях кризиса.

Гипотезы:
∙ Существует положительная корреляция между готовностью к инновациям и

мотивами реализации.
∙ Готовность к инновациям в период кризиса взаимосвязана с такими показателя-

ми как материальный достаток, уровень самореализации и профессиональная компетент-
ность.

Методы и методики: интервьюирование, методы мат. статистики и тестирование
по методикам: "Возможности реализации мотивов" Доминяка В.Г. и "Типы готовности к
инновациям" Загашева И.О.

По оценке ключевых сотрудников, было подтверждено, что организации находятся на
этапе кризиса.

Мы провели эмпирическое исследование на основании выборки из: 4 линейных руко-
водителя и 36 сотрудников организаций, занимающихся логистикой.

Первая проведенная нами методика построена на "Теории мотивационных ожиданий"
В. Врума, она основана на предположении Врума о том, что поведение зависит от пред-
ставлений работника относительно последствий выбора, находящегося под влиянием це-
лей, представленных валентностью возможных результатов, т. е. от ожидания. [1]

По результатам 1ой методики было выявлено, что значимость реализации мотивов в
организации выше, чем возможность их реализации. По отдельным показателям макси-
мальная разница составляла от -1.1 до 1.9 баллов. Также было замечено, что для сотруд-
ников на руководящих постах мотивы управления и ощущения свободы были значимее
(<3.2 балла), чем для рядовых сотрудников (ср. зн. 5,9; 7,7). А ключевыми мотивами для
сотрудников являются: продвижение, карьерный рост, материальный достаток и повыше-
ние собственной профессиональной компетентности. При этом, меньше всего организация
давала возможность реализации мотива “Продвижение, карьерный рост”, что во многом
связанно с управленческой политикой компании и избеганием линейного взаимодействия
между сотрудниками различных подразделений в связи, в том числе, с риском вытечки
информации о финансовом состоянии организации.

По результатам исследования ВРМ, была оценена возможность реализации мотивов в
компании и составлен мотивационный профиль сотрудников, также было выявлено, что
значимость мотивов выше, чем оценка возможности реализации, а значит, большинство
возможностей для реализации мотивов сотрудников организациями не осуществляется.

1



Конференция «Ломоносов 2020»

Вторая методика - "Типы готовности к инновациям" И.О. Загашева. Была выбрана
потому, что Загашев считал, что готовыми к болезненной фазе изменений обычно бывают
все сотрудники организации, если они производятся в определенное время и при опреде-
ленных условиях. [3]

По методике Загашева было выявлено, что меньше всего сотрудники готовы к иннова-
циям при условии возможности взять на себя ответственность за инновацию (ср. зн. 18,6).
В наибольшей степени представлен тип готовности при условии личностной и профес-
сиональной самореализации (ср. зн. 25,4). Готовность на данном типе предполагает, что
работник будет поддерживать инновацию, если она, по его мнению, будет связана с лич-
ностной и профессиональной самореализацией, повышением уровня знаний, овладением
новыми компетенциями, поможет данному работнику почувствовать себя профессиональ-
но выше. [2]

В результате статистической обработки данных была получена положительная корре-
ляция на уровне статистической значимости R=0,57, благодаря чему наша первая гипотеза
была подтверждена. Были также получены статистически значимые взаимосвязи (р60,5)
с 3 наиболее значимыми мотивационными факторами для сотрудников организации: про-
фессиональная компетентность, материальный достаток и самореализация, благодаря че-
му была подтверждена и вторая гипотеза.

Мотив "Материальный достаток" имеет статистически значимую взаимосвязь с пока-
зателем "Готовность при условии материального вознаграждения" (R=0,5).

Мотив "Продвижение, карьерный рост" взаимосвязан с показателями "Готовность при
условии материального вознаграждения" (R=0.66), "Готовность последовать за лидером"
(R=0.54), "Готовность при условии отсутствия серьезных изменений" (R=0.52) и "Готов-
ность на основе позитивного эмоционального восприятия всего нового" (R=0.5).

Мотив "Повышение собственной профессиональной компетентности" взаимосвязан с
мотивами "Готовность при условии возможности взять на себя ответственность за инно-
вацию" (R=0.60), "Готовность при условии материального вознаграждения" (R=0.58) и
"Готовность на основе позитивного эмоционального восприятия всего нового" (R=0.53).

Выводы. В результате эмпирического исследования, нами были выделены преоблада-
ющие типы готовности к инновациям, получены данные по мотивационным ожиданиям.
Подводя итог проделанному анализу, можно сказать, что основой повышения инноваци-
онной готовности персонала является его инвестиционная составляющая, причем именно
в развитии полезных и творческих способностей персонала, то есть в развитии его чело-
веческого капитала. [4]

Полученные результаты можно рассматривать как рекомендации руководству компа-
нии для оптимизации совершенствования системы мотивации, выявления наиболее под-
ходящих сотрудников для внедрения к инновациям, стимулирования персонала, коррек-
тировки развития персонала, а также прогнозирования поведения в условиях внедрения
инноваций.
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