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В статье исследованы проблемы креативного потенциала персонала. Выделены со- 
ставляющие креативного потенциала персонала. Обоснована необходимость создания на 
предприятии системы развития творческого потенциала персонала, важными элементами 

которой является оценивание креативного потенциала персонала, создание креативных 
групп, разработка мотивационного механизма развития креативного потенциала персонала. 
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The article examines the problems of the creative potential of the staff. The components of the 

creative potential of the staff are highlighted. The necessity of creating a system for the develop- 

ment of the creative potential of personnel at the enterprise is substantiated, the important elements 

of which are the assessment of the creative potential of personnel, the creation of creative groups, 

the development of a motivational mechanism for the development of the creative potential of per- 

sonnel. 
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Введение 

Достижение высокого уровня конкурентоспособности продукции предприятий требует 

активизации ими инновационной деятельности. Общеизвестно, что не все компании облада- 

ют достаточными ресурсами для того, чтобы получать инновации на условиях приобретения 

лицензий, франчайзинговой сделки или регулярного получения услуг консалтинговых и ин- 

жиниринговых компаний. Даже крупные компании, которые имеют такие возможности, пы- 

таются создавать такие условия деятельности, чтобы инновации зарождались во внутреней 

среде. Это возможно благодаря целенаправленному преобразованию креативных задатков, 

способностей, знаний, опыта работников в креативный потенциал организации. 

Анализ последних научных работ позволяет утверждать, что отдельные аспекты управ- 

ления креативным потенциалом персонала требуют более детального исследования. Это ка- 

сается, в первую очередь, разработки мотивационного механизма формирования и развития 

креативного потенциала персонала, создание креативного кадрового потенциала компании с 

помощью партнерского сотрудничества между государством и компанией, разработка под- 

ходов по созданию креативных групп. 

Целью данной статьи является обобщение научных подходов по управлению креатив- 

ным потенциалом персонала и совершенствование подходов по разработке личного профиля 

креативного потенциала персонала. 

Изложение основного материала исследования 

Постоянные изменения внешней среды вследствие всеобъемлющей информатизации и 

цифровизации заставляют ведущие предприятия уделять значительное внимание развитию 

персонала, декларировать развитие их потенциала как ключевую ценность компании, что 

обеспечивает ее стратегический успех. 

По убеждению А. Г. Маслоу, креативность – это творческая направленность, генетиче- 

ски свойственна всем, но большинством она теряется под воздействием окружающей среды. 

По А. Г. Маслоу креативность включает в себя открытое отражение своих чувств, самоакту- 

ализацию личности [1]. 

Если креативное поведение индивида не может быть предусмотрено, то материалы, из 

которых появляется креативное поведение, идентифицированы. Как описала Тереза Амабиль 

(Тeresa Amabile), креативность состоит из трех компонентов: опыт, креативное мышление и 

мотивация. Опыт можно считать системой технических, процедурных и интеллектуальных 

знаний. Навыки творческого мышления определяются как способы, которыми люди подхо- 

дят к проблемам. В соответствии с Амабиль, умение креативного мышления часто является 

функцией личности и стиля работы [2]. 
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Таким образом, для каждого индивида креативность является функцией трех компо- 
нент: опыта, креативного мышления и мотивации. Менеджер может воздействовать на эти 
компоненты через практики рабочего места и условия. 

По теории интеллектуального порога Э. Торренса, если IQ ниже 115–120, то интеллект 
и креативность образуют единый фактор, а при IQ выше 120 – творческая способность ста- 
новится независимой величиной. Следовательно, нет творческих людей с низким интеллек- 
том, но есть интеллектуалы с низким уровнем творчества. Для каждой профессии существует 
нижний допустимый порог развития интеллекта [3]. 

Общим в характеристике понятия креативного потенциала являются следующие со- 
ставляющие [4]: 

1. Оригинальность (необычность образа решение проблемы). 
2. Производительность (способность порождать большое количество идей). 
3. Гибкость (способность к продуцированию различных идей и мнений). 
4. Компетенция. 
5. Мотивация. 
С учетом изложенного можно сказать, что в сфере управления проектами креативный 

потенциал состоит из взаимосвязанных компонентов и охватывает способность продуциро- 
вать большое количество идей, способность к совершенствованию и развитию идей, способ- 
ность к анализу и решению проблем, внутреннюю мотивацию менеджера и его профессио- 
нальную компетенцию, а также компетентности (знания и умения, которые имеет менеджер 
в сфере своей деятельности). 

Формирование и развитие креативного потенциала будущих менеджеров возможно в 
результате специальной психологической подготовки которая направлена: 

1) на развитие скорости мышления, легкости оценивания, тщательности в поисках ре- 
шения проблем, способности выявлять категории; 

2) предвидение последствий, продуцирование креативных идей; 
3) деловых отношений, компетентности в общении, творческого подхода к взаимодей- 

ствию; 
4) управленческих качеств. 
Можно сделать вывод, что креативный потенциал менеджера проявляется в способно- 

сти подходить к решению конкретного дела нестандартно, самостоятельно, оптимально. 
На креативность персонала предприятия влияют следующие факторы: окружение 

работника и условия труда; модель культуры, которая принята в определенном обществе; 
уровень образования и ее доступность; изменение условий деятельности работника. Таким 
образом, можно утверждать, что креативный потенциал-способность работника к самостоя- 
тельному творческому развитию, генерирование новых идей по решению определенных 
производственно-хозяйственных проблем, свойство превращения идей в инновационные 
продукты с учетом изменчивости внутреннего внешней среды. 

Стоит отметить, что для соответствия сотрудника требованиям конкурентного бизнеса 
необходимо создавать на предприятии систему развития творческого потенциала персонала. 
Возглавить такую деятельность должны креативные менеджеры, которые сами могут креа- 
тивно думать и влиять на других, стимулируя творческую атмосферу и интеллектуальную 
активность в производственной деятельности предприятия. 

Управление творческим потенциалом является конкретной функцией менеджмента, ко- 
торая реализуется через общие функции. В результате в среде организации формируется 
спрос на креативность, создаются условия для выявления креативности носителями потенци- 
ала, получаются конкретные результаты его использование, которые могут сводиться к про- 
стому и расширенному воспроизведению креативного потенциала или к снижению его уровня. 

Доказано, что есть несколько методических подходов к управлению креативным по- 

тенциалом предприятий, а именно: комплексный, системный и ситуационный.̆ 
В соответствии с комплексным подходом иерархия управления креативным потенциа- 

лом имеет вертикальный характер-снизу вверх, то есть планы формирования и реализации 
креативного потенциала не связываются в одну систему, они ориентированы на улучшение 
производственно-хозяйственных операций и процессов в конкретных сегментах деятельности. 
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Применение системного подхода к управлению креативным потенциалом происходит 
на основе создания подсистемы управления, которая ориентирована на достижение конкрет- 
ных значений показателей, характеризующих эффективность деятельности предприятия, 
в общем, а не отдельных его составляющих. 

Управление креативным потенциалом предприятия на основе ситуационного подхода 
происходит по результатам мониторинга производственно-хозяйственных проблем или вы- 
явленных креативных инициатив. Характерной особенностью этого подхода является то, что 
руководители предприятия рассматривают креативный потенциал как объект управления 
только на период идентификации и решения проблемы или на период выявления креативной 
инициативы и ее развития. Как только проблема решена и идея отклонена или принята к реа- 
лизации, управление креативным потенциалом прекращается. 

Ограниченность квалифицированных кадров на рынке труда нуждается в активизации 
профессионального обучения для приведения персонала предприятия в соответствие со стра- 
тегической задачей и создания на предприятии специальной среды для развития креативно- 
сти, которое может включать расширение и углубление необходимых компетенций и навы- 
ков работников, обучение сотрудника и стимулирование его самообучения, развитие умения 
творчески мыслить. Такая среда рассматривается как совокупность трех подсистем: культу- 
ра, стиль лидерства и ценности организации; структуры и системы управления (формальные 
неформальные); навыки и ресурсы компании (возможности и ограничения). 

На современных предприятиях должна быть введена технология креативного менедж- 
мента как последовательность функций планирования, организации, мотивирования, кон- 
троля деятельности работников по поиску, продуцированию, оценка и выбор идей. Мене- 
джеры должны быть обучены методам развития креативности, на основе которых смогут 
формировать и проводить регулярные тренинги. 

Выводы 
Креативность – это творческая направленность, генетически присущая всем, но у 

большинства она теряется под влиянием окружающей среды. Создание на предприятии спе- 
циальной среды для развития креативности может охватывать расширение и углубление не- 
обходимых компетенций и навыков работников, обучение сотрудника и стимулирование его 
самообучения, развитие умения творчески мыслить. Необходимым условием формирования 
и развития креативного потенциала персонала предприятия есть развитие креативного ли- 
дерства. В целом, управление творческим потенциалом персонала предприятия имеет важное 
значение в системе креативного менеджмента. 
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Деятельность учреждений высшего образования понимается как система взаимосвя- 

занных процессов, поэтому применение стратегического управления для обеспечения 
конкурентного роста и развития является одной из первостепенных задач в настоящее 
время. Для совершенствования системы управления учреждений может быть использована 

сбалансированная система показателей. 
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The activities of higher education institutions are understood as a system of interconnected 
processes, so the use of strategic management to ensure competitive growth and development is one 
of the primary tasks at present. To improve the management system of institutions, a balanced 

scorecard can be used. 
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Отличительной чертой работы учреждений высшего образования (УВО) в современных 
условиях в Республике Беларусь является то, что они вынуждены функционировать в посто- 

янно меняющихся экономических условиях и уметь быстро адаптироваться к окружающей 
их среде. Это обстоятельство накладывает определенные требования к управлению. 

Учреждение высшего образования можно рассматривать как систему, состоящую из 

совокупности взаимосвязанных действующих элементов [1]. Основными отличительными 
признаками УВО как системы являются: 
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