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DEVELOPMENT OF OF ENTERPRISE PERSONNEL INNOVATIVE POTENTIAL
ON THE BASIS OF THE COMPETENCE APPROACH

У статті розглянуто термінологічний апарат дослідження розвитку інноваційного потенціалу
персоналу підприємства на засадах компетентнісного підходу. Визначено сутність понять "ком%
петенція" та "компетентність" відносно предмету наукового дослідження, відмінності між ними.
Обгрунтовано, що компетентнісний підхід потрібно розглядати як управлінський інструмент у
системі розвитку інноваційного потенціалу персоналу підприємства. За його допомогою за%
безпечується набуття, розширення, поглиблення необхідних компетентностей та формування
поведінкової моделі персоналу в інноваційній діяльності. Запропоновано концепцію розвитку
інноваційного потенціалу персоналу підприємства на основі компетентнісного підходу. Вона
включає визначення місії, мети та завдань, методів та напрямів розвитку інноваційного потен%
ціалу персоналу, а також характеристику результатів, що полягають в забезпеченні необхідно%
го підприємству рівня інноваційної компетентності працівників. Запропоновано візію Т%моделі
розвитку інноваційної компетентності працівника, що включає одночасне її розширення та по%
глиблення. Зазначена Т%модель визначає спектр організаційних заходів щодо розвитку ком%
петентності працівника та перспектив формування інноваційного потенціалу персоналу підприє%
мства.

The article shows importance of attracting innovatively competent employees to innovative
activities of an enterprise. The terminology apparatus used in the field of research of the innovation
potential of the enterprise's personnel is considered on the basis of the competency%based approach.
The essence of the concepts "competence" and "competency" in relation to the subject of scientific
research and differences between them are determined. The article substantiates that the
competency%based approach should be considered as a management tool in the system of
development of the innovation potential of the enterprise's personnel. It provides acquisition,
expansion, deepening of necessary competencies and as well as forming a behavioral model of
personnel in innovative activities. The article aims to form a general idea of application of the
competency%based approach to studying development of the innovation potential of the enterprise's
personnel and suggests a relevant concept to achieve this. It includes definition of the mission,
objectives and tasks, methods and directions of development of the innovation potential of personnel,
as well as description of the results which consist in ensuring the level of the required innovative
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competency of employees. Based on consideration of current trends and requirements of the labor
market, it is concluded that innovative competency is one of the most important for development of
innovatively active employees. The work proposes a vision of the T%model of the employee's innovative
competency development that includes its simultaneous expansion and deepening. This T%model
determines the range of organizational measures for development of employee's competency and
prospects for formation of the innovation potential of the enterprise's personnel. Concept and T%
model can be the basis for program design training in innovative competencies of personnel. The
results of the research conducted can be applied at innovation%oriented enterprises, organizations
and institutions that aim to ensure development of the innovation potential of personnel through
expansion and deepening of their innovative competencies.

ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У мінливих умовах ринкового функціонування ук�

раїнських підприємств на передній план висувається

залучення у господарську діяльність висококваліфіко�

ваного, цілеспрямованого та інноваційно активного пер�

соналу. Тенденції розвитку світової та національної еко�

номік свідчать про щорічне зростання затребуваності

працівників, здатних швидко розвиватися, адаптувати�

ся та здійснювати перекваліфікацію.

Згідно зі звітом Всесвітнього економічного фору�

му до 2025 року близько 50% всіх працівників потребу�

ватимуть набуття нових компетенцій та перепідготовки.

Внаслідок дії Четвертої промислової революції, приско�

рення темпів впровадження технологій та впливу COVID�

19 все більша чисельність працівників освоюють нові

навички. До 2025 року очікується, що кількість нових

професій збільшиться на 5,7%, при цьому час, що ви�

трачатиметься на виконання виробничих завдань людь�

ми та машинами, буде майже однаковим. Аналітики про�

гнозують, що близько 85 млн робочих місць по всьому

світові можуть бути витіснені машинами, у той час як

97 млн робіт, адаптованих до нових умов розвитку мо�

жуть з'явитися на ринку праці [1]. Все сказане підтвер�

джує необхідність розвитку персоналу українських

підприємств відповідно до сучасних трендів та запитів

ринку праці.

Діяльність суб'єктів господарювання відповідно до

викликів часу вимагає від них впровадження нових тех�

нологій, автоматизованого виробництва, вдосконаленої

організації виробництва тощо. Все це багатократно по�

силює потребу підприємств в професіональних, креа�

тивних, підприємливих, умотивованих, здатних швидко

адаптуватися до нових сучасних умов працівниках. Тоб�

то інноваційний розвиток підприємств потребує залучен�

ня активного персоналу, що здатний розвивати еконо�

міку та наділений достатнім інноваційним потенціалом

(інноваційними здібностями, знаннями, навичками, до�

свідом, можливостями, бажанням здійснювати іннова�

ційну діяльність). Однак у реальності на підприємствах

існує суттєвий дефіцит таких працівників, які достатньо

компетентні продукувати, залучати та впроваджувати

інновації. Людиноцентризм наразі відіграє вирішальну

роль в інноваційній діяльності. У пошуку конкурентних

переваг суб'єкти господарювання прагнуть злучати та�

лановитих, креативних, інноваційно компетентних пра�
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цівників, а отже, попит на них постійно зростає. Тому

управління інноваційним потенціалом персоналу під�

приємств потребує розвитку на засадах компетентніс�

ного підходу, який покликаний сформувати модель про�

фесійної поведінки працівників, що спрямована на по�

глиблення їх інноваційних компетенцій.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Проведені дослідження показали, що у науковій

літературі приділяється достатньо уваги розвитку пер�

соналу підприємств. Однак розвиток їхнього інновацій�

ного потенціалу розглянуто фрагментарно. Що ж сто�

сується застосування компетентнісного підхіду в забез�

печенні розвитку інноваційного потенціалу персоналу,

то цей аспект в науковій літературі майже не дослідже�

ний.

У статті Лутохіної Е. висунуто ідею про те, що інно�

ваційний потенціал персоналу потрібно розглядати ба�

гатокомпонентно, базовою складовою є компетенція,

яка пов'язує "компетентність, операційно�навикові

здібності та навички, ціннісні орієнтації" [2]. Ми також

схиляємося до думки, що розвиток інноваційного по�

тенціалу персоналу підприємства потрібно будувати на

компетентнісному підході.

Застосуванню компетентнісного підходу приділено

багато уваги в освіті, педагогіці, що викликано рефор�

муванням існуючих освітніх моделей. Науковці активно

досліджують компетентнісний підхід у бізнесі, вивчаю�

чи зміст професійних компетенцій персоналу, розвиток

та реалізацію професійної компетентності працівників,

теоретико�прикладні аспекти застосування компетент�

нісного підходу для забезпечення стійких конкурентних

переваг організацій тощо [3—5].

Особливої уваги заслуговує застосування компетен�

тнісного підходу як базису для формування моделей

компетентностей працівників. Так, наприклад, Бояціс Р.

запропоновував модель компетенцій ефективного ке�

рівника, яка налічує дев'ятнадцять менеджерських ком�

петенцій, об'єднаних у групи (управління цілями та дія�

ми; лідерство; менеджмент персоналу; керівна робота;

турбота про оточуючих; спеціалізовані знання). [6]. У

моделі компетенцій (Спенсер Л., Спенсер С.) наведено

чотирнадцять компетенцій менеджера, зорієнтованих на

особистісні досягнення, з відповідними поведінковими
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індикаторами [7]. Три групи компетенцій виокремив

Шродер Х., виділяючи вхідні компетенції, базові ком�

петенції та компетенції, спрямовані на високу ефек�

тивність менеджера [8].

Застосування компетентнісного підходу безпосе�

редньо пов'язане із трудовою поведінкою працівників.

Так, поведінковий підхід активно застосовується у ме�

неджменті, соціальній економіці та інших сферах. Ува�

ги заслуговує застосування цього підходу в управлінні

персоналом, а саме формуванні трудової (професійної)

поведінки працівників, взаємоузгодженні їхніх інтересів

та мотивів діяльності [9; 10]. Поведінкова модель управ�

ління персоналом є основним трендом на сучасних

підприємствах та основою компетентнісного підходу,

що пропонується застосовувати в управлінні інновацій�

ним потенціалом персоналу. На жаль, в інноваційному

менеджменті компетентнісний підхід розглянуто недо�

статньо.

МЕТА СТАТТІ
Ця стаття покликана сформувати загальне уявлен�

ня про застосування компетентнісного підходу при до�

слідженні розвитку інноваційного потенціалу персона�

лу підприємства.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
Огляд наукової літератури щодо застосування ком�

петентнісного підходу стосовно персоналу підприємств

дозволив визначити, що розуміння категорій "компетен�

ція" та "компетентність" є дискусійним. Частина нау�

ковців ці категорії ототожнюють, інша частина розме�

жовують. Деякі науковці пропонують вивчати компе�

тенції та компетентність працівників безвідривно від

категорії "кваліфікація". Існують також погляди, відпо�

відно до яких персонал розглядається як "ключова ком�

петенція, яка визначає конкурентні переваги підприєм�

ства" [3].

Для розуміння компетентнісного підходу при до�

слідженні розвитку інноваційного потенціалу персона�

лу підприємств потрібно зробити огляд існуючих по�

глядів науковців на сутність категорій "компетенція" та

"компетентність".

Слово "компетенція" має латинське походження (від

"взаємно прагну", "відповідаю", "підходжу") та означає

добру обізнаність у чомусь; коло питань, у вирішенні

яких особа має певні повноваження, знання, досвід [11].

Більшість науковців стверджують, і ми згодні у цьому з

ними, що компетенції можна вважати знаннями та на�

вичками, які застосовуються на практиці. Фриман Е.М.,

Фриман И.М. під компетенцією персоналу розуміють

"єдність знань, здібностей діяти, тактик поведінки, що

визначаються встановленою метою, поставленими зав�

даннями та змістом реальних ситуативних обставин" [9,

с. 198]. На думку Петрової І., компетенції слід розгля�

дати як "інтеровану поведінкову модель, що охоплює

знання, навички, ставлення, особистісні риси та моти�

вованість, необхідні для найкращого виконання певних

трудових завдань, функцій, обов'язків" [12]. На думку

Корольова Д.С. компетенції, працівника потрібно роз�

глядати як інтегральну модель професійної поведінки,

що синтезує суб'єктивну складову (вроджені здібності

та інтелектуальні і психофізичні можливості індивіда)

та об'єктивну складову (набуті професійні та соціальні

характеристики) [13]. Отже, компетенція проявляється

через сукупність поведінкових індикаторів, що демон�

струють можливу професійну поведінку працівників

за певних умов виходячи з особливостей виробничої,

управлінської та інших видів діяльності.

Вважаємо, що поняття "компетенція" не можна ото�

тожнювати з поняттям "компетентність". "Компетент�

ність" трактується як поінформованість, обізнаність,

авторитетність [14]. На думку Вудрофа Ч., категорію

"компетентність" стосовно індивіда потрібно застосо�

вувати в двох аспектах: для характеристики здатності

виконувати певну роботу компетентно (відповідно до

вимог); для характеристики сукупності дій, що здійсню�

ються індивідом [10, с. 5]. Згідно зі ст. 1 Закону Украї�

ни "Про вищу освіту" компетентність розглядається як

"здатність особи успішно соціалізуватися, навчатися,

провадити професійну діяльність, яка виникає на основі

динамічної комбінації знань, умінь, навичок, способів

мислення, поглядів, цінностей, інших особистих якос�

тей" [15]. Як зазначає Прищак М.Д., компетентність для

цілей Національної рамки кваліфікацій визначається як

"здатність особи до виконання певного виду діяльності,

що виражається через знання, розуміння, уміння,

цінності, інші особисті якості" [16]. На думку Корольо�

ва Д.С., компетентністю працівника є "сукупність суб�

'єктивних та об'єктивних компетенцій, які формують

його конкурентоспроможність в рамках конкретної по�

сади в конкретній компанії та на ринку праці в цілому"

[13]. Отже, можна бачити різні погляди: у [15; 16] ком�

петентність є здатністю виконувати певні дії; у [13] ком�

петентність є сукупністю компетенцій. На думку Подо�

зьорової А.В., відмінність між поняттями "компетент�

ність" та "компетенція" полягає у тому, що остання має

вужчий зміст та "формується в результаті усвідомлен�

ня особистістю набутих знань, умінь і досвіду діяльності;

визначає базову якість, що формує фахівця" [17]. Роз�

глядаючи компетентність з точки зору кадрового менед�

жменту, можна зазначити, що однією з найважливіших

її характеристик є здатність/готовність працівника

ефективно здійснювати професійну діяльність, що по�

єднує ряд необхідних компетенцій. У такому аспекті

розглядаємо поняття "компетенція" та "компетентність"

у цій статті.

Сьогодні до сучасних фахівців, особливо до тих, які

задіяні в інноваційному процесі, висуваються високі

вимоги до їхньої компетентності. Саме від інноваційно

спрямованих компетентностей персоналу залежить за�

галом якість та ефективність інноваційної діяльності на

підприємстві. Для забезпечення відповідності вимогам

потрібно розвивати інноваційний потенціал персоналу

підприємств, формувати необхідні інноваційні компетен�

тності.

Ситник Н.І. зазначає, що основним фактором фор�

мування професійної компетентності працівника є його

робоча поведінка. "Вона формується в процесі набуття

фахової освіти і в подальшому розвивається у процесі

конкретної професійної діяльності в міру оволодіння

професією, набуття професійного та життєвого досві�

ду" [4, с. 124]. Ідею узгодження компетентнісного підхо�

ду з професійною поведінкою працівника розглядає

Синиченко А.В. — "компетентнісний підхід описує не
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стільки знання і навички людини, скільки модель про�

фесійної поведінки, за допомогою якої встановлюєть�

ся прямий зв'язок застосовуваних знань, умінь і нави�

чок з конкретними, вимірювальними результатами тру�

дової діяльності працівника"[ 18]. Автором запропоно�

вано компетентнісний підхід до управління персоналом

підприємства, що включає два блоки — компетенції

працівників та компетенції організації; чотири етапи

реалізації даного підходу стосовно компетенцій —

аудит їх рівня, виявлення нових, розробка, використан�

ня.

На думку авторів статті [19], сутність компетентніс�

ного підходу в управлінні персоналом доцільно розгля�

дати в аспекті розробки та застосування моделей ком�

петенцій працівників, їх підбору, оцінювання та розвит�

ку відповідно цих моделей. Компетентнісний підхід мож�

на вважати управлінським інструментом, що визначає

професійні та поведінкові вимоги до працівників певних

професій, посад, кваліфікацій тощо. Професійна пове�

дінка працівника розглядається безвідривно від компе�

тентнісного підходу. Корольов Д.С. розуміє під ним "су�

часну концепцію управління персоналом, що передба�

чає формування динамічних моделей компетенцій як

еталону професійної поведінки працівника" [13].

Таким чином, можна підсумувати, що існують різні

погляди на сутність компетентнісного підходу в управ�

лінні персоналом. Беручи їх за основу, можна сформу�

вати погляд на компетентнісний підхід для застосуван�

ня його в управлінні інноваційним потенціалом персо�

налу підприємства. Як видно із проведеного аналізу пуб�

лікацій, компетентнісний підхід розглядається як кон�

цепція, поведінкова модель або інструмент управління.

На нашу думку, компетентнісний підхід потрібно розг�

лядати саме як інструмент, за допомогою якого відбу�

вається процес управління.

Стосовно предмету дослідження у даній статті ком�

петентнісний підхід є управлінським інструментом у си�

стемі розвитку інноваційного потенціалу персоналу

підприємства. Розуміння компетентнісного підходу ви�

значається загальною ідеєю дослідження такого розвит�

ку через набуття, розширення, поглиблення необхідних

компетентностей та формування поведінкової моделі

персоналу в інноваційній діяльності. Оскільки компе�

тентність безвідривна від працівника та не залежить від

посади або робочого місця, то розвиток інноваційного

потенціалу персоналу доцільно проводити стосовно

того персоналу, який має бажання розвиватися та по�

тенційно здатний продукувати та впроваджувати інно�

вації.

У роботі Герасименко О. запропоновано алгоритм

процесу розвитку персоналу на засадах компетентніс�

ного підходу, який визначає предметну сферу поширен�

ня компетентнісного підходу у такій послідовності: на�

вчання, просування (кар'єру) та оцінювання компетент�

ностей працівників. Також він включає "визначення по�

казників результативності праці та їх розриву з цілями,

розроблення та запровадження програм розвитку ком�

петентностей, моніторинг та оцінювання досконалості

наявних компетентностей" [5]. Погоджуючись с автором

вважаємо, що в аспекті дослідження розвитку іннова�

ційного потенціалу персоналу підприємства наявність

компетенцій є тим критерієм, за яким визначається коло

працівників, інноваційні здібності та можливості яких

потрібно поглиблювати та/або розширювати. Однак

вважаємо, що послідовність елементів предметної сфе�

ри поширення компетентнісного підходу стосовно роз�

витку інноваційного потенціалу персоналу підприємства

повинна бути така: навчання, оцінювання компетентно�

стей, просування. Оскільки за результатами навчання

та розвитку компетенцій потрібно оцінювати інновацій�

ну компетентність працівників. У випадку достатнього

рівня для виконання складних завдань в інноваційній

діяльності, наявних лідерських здібностей виникає мож�

ливість кар'єрних переміщень.

Відповідно до сучасних тенденцій та запитів ринку

праці до 2025 року, що відображено у звіті Всесвітньо�

го економічного форуму, можна очікувати розвитку та�

ких вмінь та навичок:

— аналітичне мислення та інноваційність;

— активне навчання та стратегії навчання;

— розв'язання складних проблем;

— критичне мислення та аналіз;

— креативність, оригінальність та ініціативність;

— лідерство та соціальний вплив;

— використання технологій, моніторинг та конт�

роль;

— створення технологій та програмування;

— витривалість, стресостійкість та гнучкість;

— логічна аргументація, розв'язання проблем та

формування ідей [1].

Як видно з наведеного переліку, більшість з цих вмінь

та навичок безпосередньо стосуються інноваційної діяль�

ності. Відповідно їх набуття працівниками сприяє розвит�

ку їх інноваційного потенціалу на підприємстві, а іннова�

ційна компетентність є однією із найважливіших для роз�

витку інноваційно активних працівників.

Для забезпечення розвитку інноваційного потен�

ціалу персоналу на основі компетентнісного підходу по�

трібно сформувати концепцію (загальне уявлення) для

реалізації її на підприємстві (рис. 1).

Така концепція повинна включати визначення місії,

мети та завдань, методів та напрямів розвитку іннова�

ційного потенціалу персоналу, а також характеристику

результату, що полягає в забезпеченні необхідного

підприємству рівня інноваційної компетентності пра�

цівників, який спричиняє підвищення рівня інноваційно�

го потенціалу персоналу.

Безперервний розвиток інноваційного потенціалу

персоналу спрямований на сталий інноваційний розви�

ток підприємств. Для його забезпечення потрібно роз�

вивати інноваційну компетентність працівників, форму�

вати їх професійну поведінку на інноваційних засадах.

По�перше, для досягнення такої мети потрібно залуча�

ти працівників, які здатні досягати найкращих резуль�

татів в інноваційній діяльності. Для цього бажано про�

водити попереднє оцінювання інноваційних здібностей

та можливостей працівників, їхній відбір за рівнем інно�

ваційного потенціалу та бажанням здійснювати іннова�

ційну діяльність. По�друге, для розвитку інноваційного

потенціалу персоналу та підвищення його рівня потрібно

розвивати інноваційні здібності та інноваційні можли�

вості у напрямах їх поглиблення та розширення, моти�

вувати до інноваційної активності працівників. По�третє,

високий рівень інноваційної компетентності працівників
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дозволяє їм мати широке коло компетенцій, які можуть

бути застосовані в інноваційному процесі. У зв'язку з

цим потрібно вибудовувати стратегію розвитку іннова�

ційного потенціалу персоналу підприємства, визначати

та формувати ті компетенції, яких потребують іннова�

ційно активні працівники конкретного підприємства.

Реалізація розвитку інновацій�

ного потенціалу персоналу під�

приємства на основі компетентніс�

ного підходу відбувається за допо�

могою комплексу методів, що

підприємства визначають та засто�

совують відповідно до власних по�

треб та перспектив інноваційної

діяльності. Найбільш часто для оц�

інювання рівня інноваційного по�

тенціалу персоналу підприємства

використовуються самооцінюван�

ня працівниками, експертні методи,

кваліметричне оцінювання та інше.

Відповідно до отриманих резуль�

татів оцінювання доцільно планува�

ти та обирати методи навчання,

здійснювати стимулювання пер�

соналу до інноваційної активності,

забезпечувати регулювання інно�

ваційної діяльності на підпри�

ємстві.

Враховуючи сказане доцільно розглядати такі

напрями розвитку інноваційного потенціалу персо�

налу підприємства на основі компетентнісного підхо�

ду:

1. Розвиток інноваційної компетентності працівників

за Т�моделлю (рис. 2).

Рис. 1. Концепція розвитку інноваційного потенціалу персоналу підприємства
на основі компетентнісного підходу

Місія – безперервний розвиток інноваційного потенціалу персоналу як основа 
сталого інноваційного розвитку підприємств 

Мета – розвиток інноваційної компетентності працівників, формування професійної 
поведінки, спрямованої на розвиток інноваційного потенціалу персоналу 
підприємства 

Завдання: 
- залучення працівників, здатних досягати найкращих результатів в інноваційній 
діяльності; 
- розвиток інноваційних здібностей та інноваційних можливостей працівників на 
основі поглиблення їхньої компетентності; 
- розширення компетенцій, які можуть застосовуватися працівниками в 
інноваційному процесі; 
- активізація працівників, залучених в інноваційну діяльність; 
- стимулювання ініціатив в інноваційній сфері

Методи – оцінювання, навчання, 
планування, структуризації 
цілей, економічного 
стимулювання, мотивації, 
державного, соціального та 
економічного регулювання, інші 

Напрями розвитку:  
- розвиток інноваційної 
компетентності працівників за  
Т-моделлю;  
- навчання протидії опору інноваціям;  
- розвиток стратегічного інноваційного 
мислення

Результат – підвищення рівня інноваційного потенціалу персоналу, достатнього для 
забезпечення сталого інноваційного розвитку підприємства відповідно до 
поставлених цілей 

Рис. 2. Т/модель розвитку інноваційної компетентності
працівника
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2. Навчання протидії опору інноваціям. В межах цьо�

го напряму відбувається розвиток адаптивної складо�

вої інноваційного потенціалу персоналу підприємства.

Більша частина працівників, як правило, пручається

інноваціям, тому важливим завданням є набуття вмінь

адаптуватися до інновацій, сприймати їх та цікавитися

ними, розвивати бажання активно приймати участь в

інноваційній діяльності.

3. Розвиток стратегічного інноваційного мислення.

В межах цього напряму відбувається навчання та роз�

виток інноваційної компетентності працівників в аспекті

перспективного бачення економічного розвитку

підприємства за інноваційним типом. Цей напрям роз�

витку важливий для керівництва та орієнтований на його

навчання стратегічному інноваційному менеджменту.

Також він важливий для працівників�керівників іннова�

ційних проєктів та тих, чия робота спрямована на стра�

тегічні пріоритети в інноваційній сфері діяльності

підприємства.

Т�модель демонструє розвиток інноваційної ком�

петентності працівників в напрямах її розширення та

поглиблення. В межах розширення інноваційної ком�

петентності потрібно забезпечувати набуття нових

знань працівниками, які будуть застосовані для про�

дукування та впровадження інновацій на підприємстві.

Також потрібно впроваджувати заходи щодо створен�

ня нових та розширення існуючих можливостей праці�

вників відносно забезпечення якісної інноваційної

діяльності. До таких можливостей можна віднести: на�

дання фінансової, інформаційної, організаційної, пси�

хологічної підтримки під час навчання та участі в інно�

ваційних проєктах і програмах; сприятливі умови праці,

оснащення робочих місць для набуття нових іннова�

ційних здібностей та продукування інновацій; мотива�

ція до розширення компетентності працівників з боку

керівництва.

У межах поглиблення інноваційної компетентності

працівників доцільно проводити навчання персоналу на

базі вже набутих інноваційних здібностей — інтелекту�

альних, творчо�креативних, організаційно�трудових,

комунікаційних, підприємницьких та інших. Потрібно

відточувати вміння, розвивати навички за отриманими

знаннями у сфері інновацій, формувати власне відпові�

дальне ставлення та сприйняття інновацій, підвищувати

кваліфікацію у професійній діяльності для застосуван�

ня інновацій тощо.

Розширення та поглиблення інноваційної компетен�

тності працівників забезпечує підвищення її рівня, що

спричиняє підвищення рівня інноваційного потенціалу

персоналу загалом.

Результативним показником, що характеризує роз�

виток інноваційного потенціалу персоналу підприєм�

ства, можна вважати позитивну зміну його рівня. При�

чому рівень інноваційного потенціалу персоналу пови�

нен бути достатнім для забезпечення сталого іннова�

ційного розвитку підприємства відповідно до постав�

лених цілей. Проаналізувати отриманий рівень іннова�

ційного потенціалу персоналу підприємства можна ви�

користовуючи методику [20]. Позитивна його зміна є

наслідком зростання інноваційної компетентності пра�

цівників, їхнього бажання розробляти і впроваджува�

ти інновації.

ВИСНОВКИ
Дослідження розвитку інноваційного потенціалу

персоналу підприємства на основі компетентнісно�

го підходу є фрагментарними та недостатньо поши�

реними. Хоча їх актуальність підтверджується сучас�

ними тенденціями ринку праці. Зважаючи на це, у

статті сформовано загальне уявлення про застосу�

вання компетентнісного підходу при дослідженні

розвитку  інноваційного потенціалу персоналу

підприємства. Запропоновано розглядати компетен�

тнісний підхід як управлінський інструмент у системі

розвитку розвитку інноваційного потенціалу персо�

налу підприємства для набуття, розширення, поглиб�

лення необхідних компетентностей та формування

поведінкової моделі персоналу в інноваційній діяль�

ності. Запропоновано концепцію, в межах якої виз�

начено місію, мету, завдання, методи, напрями та

результат розвитку інноваційного потенціалу персо�

налу підприємства на основі компетентнісного підхо�

ду. Обгрунтовано, що для такого розвитку необхід�

но розвивати інноваційну компетентність праців�

ників, формувати їх професійну поведінку та інно�

ваційних засадах. Запропоновано здійснювати роз�

виток інноваційних компетентностей працівників за

Т�моделлю шляхом визначення спектру організацій�

них заходів щодо їх розширення та поглиблення. Ре�

зультати проведеного дослідження можуть застосо�

вуватися на інноваційно орієнтованих підприємствах,

в організаціях та установах, які мають на меті забез�

печити розвиток інноваційного потенціалу персона�

лу за рахунок розширення та поглиблення його інно�

ваційних компетентностей.
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