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В статье определена важность формирования и развития инновационных

компетенций персонала, рассмотрен компетентностный подход в развитии персонала
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определение термина «инновационная компетенция» персонала. 
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Постановка проблемы. В современных условиях предприятия функциони-

руют в высококонкурентной среде, их главным приоритетом и конкурентным

преимуществом становится инновационный путь развития. В контексте уве-

личения объемов информации, усложнения технологий и бизнес-процессов

возрастают требования к компетенциям работников, для предприятий стано-

вится жизненно необходимым развитие системы генерации новых знаний и

идей, поиска нестандартных и эффективных путей решения, активизации

инновационной деятельности. Одной из основных задач инновационного
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развития организации является создание условий для развития инновацион-

ных компетенций персонала. 

Анализ последних исследований и публикаций. Перевод экономики на

инновационный путь развития является сегодня важнейшим приоритетом.

Но для этого необходимо всемерное развитие в структуре человеческого

потенциала его инновационной составляющей, как способности и готовности

людей, трудовых коллективов выполнять такие виды деятельности, результа-

том которых будет создание и промышленное освоение объектов интеллек-

туальной собственности [6].

Для того, чтобы быть конкурентоспособными в современных условиях,

организациям необходимо рационально использовать внутренние ресурсы,

прежде всего, человеческий капитал. 

Сегодня недостаточно организовать только взаимодействие людей и тех-

нологий, нужно организовать инновационные процессы, направленные на

использование знаний, и на этой основе повышать конкурентоспособность

организации [4].

Эффективность труда можно повысить за счет реализации индивидуаль-

ных уникальных способностей людей – их знаний, умений и опыта, личност-

ных особенностей, которые проявляются в поведении и отношении к делу, в

увлеченности и инновационности.

В современных условиях человеческий капитал является главной ценнос-

тью общества, определяющим фактором устойчивого развития и экономичес-

кого роста, поскольку конкурентные преимущества экономических систем во

многом достигаются не за счет природных ресурсов, а за счет знаний, инфор-

мации, инноваций, источником которых выступает человек [8].

В этой связи на первый план выходит проблема формирования челове-

ческого потенциала, восприимчивого к инновациям, готового к включению в

научные и производственные процессы в условиях стремительно обновляю-

щихся технологий [6].

Нерешенная ранее часть общей проблемы. Одним из важных направлений

эффективного управления и развития персонала инновационного предприя-

тия является использование компетентностного подхода и разработка корпо-

ративной модели компетенций, включающей в себя кластер инновационных

компетенций персонала. 

Цель исследования. Исходя из того, что формирование и развитие инно-

вационных компетенций персонала является одной из основных задач инно-

вационного развития организации, становится необходимым рассмотрение и

изучение компетентностного подхода в развитии персонала, а также

определение понятия «инновационные компетенции персонала».

Основные результаты исследования. Для организации системной работы с

персоналом была системной, следует выработать единый подход к процессам

управления персоналом (подбору, обучению, мотивации и т.д.). Сегодня са-

мым распространенным и зарекомендовавшим себя подходом к управлению

персоналом является компетентностный подход – это такой подход к описа-

нию, оценке и развитию человека, в рамках которого поведение человека рас-

сматривается в качестве проявлений его компетенций. Основная задача ком-
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петентностного подхода состоит в том, чтобы научить человека управлять

собственными знаниями, навыками и умениями, то есть уметь самообучаться

и саморазвиваться [9].

Овладеть профессиональными компетенциями – это значит быть способ-

ным выполнять работу на высоком уровне эффективности. 

Изучение и анализ существующих определений термина «компетенция

персонала» свидетельствует о многообразии подходов к данному понятию

(табл. 1).

Таблица 1. Подходы к определению «компетенция персонала»

различных ученых, авторское группирование 
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¹ Àâòîð Îïðåäåëåíèå 
1 È.À. Çèìíÿÿ [5] Êîìïåòåíöèè – íåêîòîðûå âíóòðåííèå, ïîòåíöèàëüíûå, 

ñîêðûòûå çíàíèÿ, ïðåäñòàâëåíèÿ, ñèñòåìû öåííîñòåé, 
êîòîðûå ïîòîì ïðîÿâëÿþòñÿ â êîìïåòåíòíîñòè ÷åëîâåêà.  

2 Ñîâðåìåííûé òîëêî-
âûé ñëîâàðü ðóññêîãî 
ÿçûêà [16, 141] 

Êîìïåòåíöèÿ – ñîâîêóïíîñòü âçàèìîñâÿçàííûõ êà÷åñòâ ëè÷-
íîñòè (çíàíèé, óìåíèé, ñïîñîáîâ äåÿòåëüíîñòè, îïûòà), ÿâëÿ-
åòñÿ îò÷óæäåííîé çàðàíåå çàäàííûì ñîöèàëüíûì òðåáîâà-
íèåì (íîðìîé) îáðàçîâàòåëüíîé ïîäãîòîâêè ó÷åíèêà, íåîáõî-
äèìîé äëÿ åãî êà÷åñòâåííîé ïðîäóêòèâíîé äåÿòåëüíîñòè â 
îïðåäåëåííîé ñôåðå.  

3 Òîëêîâûé ñëîâàðü 
Ñ.È. Îæåãîâà [12, 289] 

Êîìïåòåíöèÿ – êðóã âîïðîñîâ, â êîòîðûõ êòî-íèáóäü õîðîøî 
îñâåäîìëåí; êðóã ÷üèõ-ëèáî ïîëíîìî÷èé, ïðàâ.  

4 Ñîâåòñêèé ýíöèêëîïå-
äè÷åñêèé ñëîâàðü [15, 
613] 

Êîìïåòåíöèÿ – êðóã ïîëíîìî÷èé, ïðåäîñòàâëåííûõ çàêî-
íîì, óñòàâîì èëè èíûì àêòîì êîíêðåòíîìó îðãàíó èëè 
äîëæíîñòíîìó ëèöó; çíàíèÿ è îïûò â îïðåäåëåííîé îáëàñòè.  

5 Íîâåéøèé ýíöèêëî-
ïåäè÷åñêèé ñëîâàðü 
[10, 595] 

Êîìïåòåíöèÿ – êðóã ïîëíîìî÷èé êàêîãî-ëèáî îðãàíà, äîëæ-
íîñòíîãî ëèöà; êðóã âîïðîñîâ, â êîòîðûõ êîíêðåòíîå ëèöî 
èìååò çíàíèÿ, îïûò. 

6 Òîëêîâûé ñëîâàðü ñî-
âðåìåííîãî ðóññêîãî 
ÿçûêà [17, 358] 

Êîìïåòåíöèÿ – êðóã âîïðîñîâ, ÿâëåíèé, â êîòîðûõ äàííîå 
ëèöî àâòîðèòåòíî, èìååò îïûò, çíàíèÿ; êðóã ïîëíîìî÷èé â 
îáëàñòè íàäëåæàùèõ äëÿ âûïîëíåíèÿ. 

7 Íîâûé òîëêîâûé ñëî-
âàðü óêðàèíñêîãî 
ÿçûêà [11, 874] 

Êîìïåòåíöèÿ – îñâåäîìëåííîñòü ÷åì-ëèáî; êðóã ïîëíîìî÷èé 
êàêîé-ëèáî îðãàíèçàöèè, ó÷ðåæäåíèÿ, ëèöà. 

8 Ñ.Å. Øèøîâ, 
Â.À. Êàëüíýé                   
[20, 362] 

Êîìïåòåíöèÿ – ýòî îáùàÿ ñïîñîáíîñòü, îñíîâàííàÿ íà çíà-
íèÿõ, îïûòå, öåííîñòÿõ, íàêëîííîñòÿõ, êîòîðûå ïðèîáðåòà-
þòñÿ áëàãîäàðÿ îáó÷åíèþ.  

9 Äæ. Ðàâåí [14] Êîìïåòåíöèè – ýòî ìîòèâèðîâàííûå ñïîñîáíîñòè. 
10 È.Ã. Ãàëÿìèíà [3, 7] Êîìïåòåíöèÿ – ýòî ñïîñîáíîñòü è ãîòîâíîñòü ïðèìåíÿòü çíà-

íèÿ è óìåíèÿ ïðè ðåøåíèè ïðîôåññèîíàëüíûõ çàäà÷ â ðàç-
ëè÷íûõ îáëàñòÿõ.  

11 Â.È. Áàéäåíêî [1, 5] Êîìïåòåíöèÿ ýòî: 
- ñïîñîáíîñòü äåëàòü õîðîøî, ýôôåêòèâíî â øèðîêîì ôîðìà-
òå êîíòåêñòîâ ñ âûñîêîé ñòåïåíüþ ñàìîðåãóëÿöèè, ñàìîðåô-
ëåêñèè, ñàìîîöåíêè, ñ áûñòðîé, ãèáêîé è àäàïòèâíîé 
ðåàêöèåé íà äèíàìèêó îáñòîÿòåëüñòâ ñðåäû; 
- ñîîòâåòñòâèå êâàëèôèêàöèîííûì õàðàêòåðèñòèêàì ñ ó÷å-
òîì òðåáîâàíèé ëîêàëüíûõ è ðåãèîíàëüíûõ ïîòðåáíîñòåé 
ðûíêîâ òðóäà; ñïîñîáíîñòü âûïîëíÿòü îñîáûå âèäû äåÿòåëü-
íîñòè è ðàáîò â çàâèñèìîñòè îò ïîñòàâëåííûõ çàäà÷, ïðîá-
ëåìíûõ ñèòóàöèé è äð.  

12 Þ.Â. Ôðîëîâ, Ä.À. Ìà-
õîòèí [18, 38] 

Êîìïåòåíöèÿ – îòêðûòàÿ ñèñòåìà ïðîöåäóðíûõ, öåííîñòíî-
ñìûñëîâûõ è äåêëàðàòèâíûõ çíàíèé, âêëþ÷àþùàÿ âçàèìî-
äåéñòâóþùèå ìåæäó ñîáîé êîìïîíåíòû, êîòîðûå àêòèâèçèðó-
þòñÿ è îáîãàùàþòñÿ â äåÿòåëüíîñòè ïî ìåðå âîçíèêíîâåíèÿ 
ðåàëüíûõ æèçíåííî âàæíûõ ïðîáëåì, ñ êîòîðûìè ñòàëêèâà-
åòñÿ íîñèòåëü êîìïåòåíöèè â ýòîì îïðåäåëåíèè â ÿâíîì âèäå 
ñîäåðæèòñÿ «ýêîíîìèêà çíàíèé» è «öåííîñòíàÿ» êîìïîíåíòû. 

 



Окончание табл. 1
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¹ Àâòîð Îïðåäåëåíèå 
13 Ñ. Áîíäàðü [2, 9] Êîìïåòåíöèÿ – ýòî ñïîñîáíîñòü ðåøàòü ïðîáëåìû, îáåñïå÷è-

âàåòñÿ íå òîëüêî âëàäåíèåì ãîòîâîé èíôîðìàöèåé, íî è 
èíòåíñèâíîé ó÷àñòèåì ðàçóìà, îïûòà, òâîð÷åñêèõ ñïîñîáíîñ-
òåé ó÷àùèõñÿ. 

14 Ñ.Å. Øèøîâ, È.Ã. Àãà-
ïîâ [19] 

Â ñòðóêòóðå îáùèõ êîìïåòåíöèé, ðàçâèòèå êîòîðûõ ñïîñîáñò-
âóåò ýôôåêòèâíîé èíòåãðàöèè ó÷àùèõñÿ â îáùåñòâî, âûäå-
ëÿþò ñëåäóþùèå ñîñòàâëÿþùèå: ñïîñîáíîñòü è ãîòîâíîñòü 
èñêàòü, èçó÷àòü, äóìàòü, âêëþ÷àòüñÿ â äåÿòåëüíîñòü, ñîòðóä-
íè÷àòü, àäàïòèðîâàòüñÿ. 

15 M. Ñïåíñåð [39] Êîìïåòåíöèÿ – ýòî õàðàêòåðèñòèêà èíäèâèäà, ëåæàùàÿ â 
îñíîâå óñïåøíîé äåÿòåëüíîñòè â ðàìêàõ äàííîé ðàáîòû èëè 
äàííîé ñèòóàöèè. 

16 Â. Áðîêáºíê [26] Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî òî, ÷åì ÿâëÿåòñÿ èíäèâèä, ÷òî îí 
çíàåò è ÷òî äåëàåò. 

17 Á. Ìýíñôèëä [36] Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî äåòàëèçèðîâàííîå, âûðàæåííîå â ïî-
âåäåí÷åñêèõ òåðìèíàõ îïèñàíèå íàâûêîâ è ëè÷íîñòíûõ 
÷åðò, íåîáõîäèìûõ ðàáîòíèêó äëÿ óñïåøíîãî âûïîëíåíèÿ 
ñâîåé ðàáîòû. 

18 Ð. Áîÿöèñ [25] Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî õàðàêòåðèñòèêè èëè ñïîñîáíîñòè ÷åëî-
âåêà, êîòîðûå ïîçâîëÿþò åìó âûïîëíèòü äåéñòâèÿ, ïðèâîäÿ-
ùèå ê ýôôåêòèâíîìó âûïîëíåíèþ ðàáîòû. 

19 Ã. Ëåäôîðä [35] Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî íàáëþäàåìûå õàðàêòåðèñòèêè ÷åëîâå-
êà, âêëþ÷àÿ çíàíèÿ, íàâûêè è ôîðìû ïîâåäåíèÿ, íåîáõîäè-
ìûå äëÿ âûïîëíåíèÿ ðàáîòû. 

20 K.Â. Ëàìáýðò [34] Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî çíàíèÿ, íàâûêè èëè ëè÷íîñòíûå óñòà-
íîâêè, îòíîøåíèÿ ê îêðóæàþùåé äåéñòâèòåëüíîñòè, íåîáõî-
äèìûå äëÿ óñïåøíîãî âûïîëíåíèÿ äàííîé ïðîôåññèîíàëü-
íîé äåÿòåëüíîñòè.  

21 M. Aðìñòðîíã [22] Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî ôàêòîðû, ñïîñîáñòâóþùèå äîñòèæåíèþ 
âûñîêîãî óðîâíÿ ýôôåêòèâíîñòè äåÿòåëüíîñòè. 

22 Ä.C. MàêÊëåëàíä [37] Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî êîìïîíåíòû ïîâåäåíèÿ â îòëè÷èå îò 
ëè÷íîñòíûõ è èíòåëëåêòóàëüíûõ îñîáåííîñòåé. 

23 Ä. Áëàíñåðî, Äæ. Áî-
ðîñêè, Ë. Äàéåð [24] 

Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî çíàíèÿ, íàâûêè, ñïîñîáíîñòè è äðóãèå 
àòðèáóòû èíäèâèäà, íåîáõîäèìûå äëÿ âûïîëíåíèÿ íåêîòî-
ðîé äåÿòåëüíîñòè. 

24 Ä. Óëüðèõ, Â. Áðîê-
áýíê, Ý. Åíã, 
Ä.Ã. Ëýéê [40] 

Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî ïðîÿâëÿåìûå èíäèâèäîì çíàíèÿ, 
íàâûêè èëè ñïîñîáíîñòè. 

25 A. Êëåéí [32] Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî ôîðìû ïîâåäåíèÿ, êîòîðûå áîëåå 
õàðàêòåðíû äëÿ ëó÷øèõ ñîòðóäíèêîâ, ÷åì äëÿ ïîñðåäñòâåí-
íûõ. 

26 Ý. Ôëèøìàí, Ë. Âýò-
ðîãåí, Äæ. Màðøàë-
Ìýéñ [27] 

Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî íåêîòîðàÿ ñîâîêóïíîñòü çíàíèé, íàâû-
êîâ, ñïîñîáíîñòåé, ìîòèâàöèè, óáåæäåíèé, öåííîñòåé è èíòå-
ðåñîâ. 

27 Ý. Mèòðàíè, M. Äàë-
çèë, Ä. Ôèòñ [38] 

Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî îäíà èç îñîáåííîñòåé èíäèâèäà, îáåñ-
ïå÷èâàþùàÿ âûñîêóþ ýôôåêòèâíîñòü åãî òðóäîâîé äåÿòåëü-
íîñòè. 

28 Äæ. Èíòàãëèòà, 
Ä. Óëüðèõ, 
Í. Ñìîëâóä [31] 

Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî îïèñàíèå ïîâåäåíèÿ (îáðàçà äåéñòâèé) 
ñîòðóäíèêîâ, íåîáõîäèìîãî äëÿ äîñòèæåíèÿ öåëåé êîìïàíèè 
è ñîîòâåòñòâóþùåãî åå êîðïîðàòèâíîé êóëüòóðå. 

29 T. Âàéñ, Ð. Õàðòë [41] Êîìïåòåíöèÿ(è) – ýòî èíäèâèäóàëüíûå îñîáåííîñòè ÷åëîâå-
êà, îáåñïå÷èâàþùèå âûïîëíåíèå äåÿòåëüíîñòè íà âûñøåì 
óðîâíå ýôôåêòèâíîñòè. 

30 Ð. Ãóéîí [29] Êîìïåòåíöèÿ – áàçîâûå êà÷åñòâà ëþäåé, îáîçíà÷àþò âàðè-
àíòû ïîâåäåíèÿ èëè ìûøëåíèÿ, ðàñïðîñòðàíÿåìûå íà ðàç-
ëè÷íûå ñèòóàöèè è äëÿùèåñÿ äîâîëüíî çíà÷èòåëüíûé 
ïåðèîä âðåìåíè. 

 
 



Из анализа определений термина «компетенция» (табл. 1) следует, что: 

- большинство авторов имеют общее понимание компетенции как сово-

купности знаний, опыта, умений и навыков личности, необходимых в опреде-

ленной сфере деятельности;

- большинство зарубежных авторов рассматривает компетенцию как

способности и качества людей, обозначающие варианты, формы, способы

поведения (образ действия или мышления), лежащие в основе успешных спо-

собов деятельности в рамках данной работы или ситуации;

- в толковых и энциклопедических словарях компетенция рассматрива-

ется как круг вопросов, полномочий, в которых данное лицо авторитетно,

имеет осведомленность, опыт, знания;

- некоторые авторы понимают под компетенцией способность и готов-

ность персонала к решению проблем, профессиональных задач, используя

имеющиеся у них знания и умения. При этом совершенно не учитывая и не

обозначая, что именно будет побуждать персонал использовать имеющийся у

них потенциал знаний и умений для достижения целей предприятия;

- лишь малая часть авторов в определение понятия «компетенция»

включает мотивацию и ценностно-смысловые установки личности. 

На основе анализа табл. 1 предлагается следующее уточненное понятие

определения «компетенция»: компетенция – совокупность знаний, умений,

навыков, базирующихся на психофизиологических особенностях и ценност-

но-смысловых установках личности, которые под воздействием внутренних и

внешних мотиваторов личность готова применять и способна продемонстри-

ровать наилучший способ эффективного достижения целей и задач в профес-

сиональной сфере деятельности.

Сегодня для эффективного управления предприятием руководителям

предприятий необходимо понимание того, какие компетенции персонала

являются для профессиональной деятельности предприятия ключевыми

сегодня и в перспективе [8].

Компетенции, которые еще вчера позволяли предприятию и его персона-

лу быть эффективными и конкурентоспособными, уже сегодня могут быть не-

достаточными. Инновационная деятельность предприятия как деятельность

по созданию и внедрению принципиально новых образцов продукции, новых

или усовершенствованных технологических процессов требует от людей и

трудовых коллективов, помимо набора ключевых компетенций в профессио-

нальной деятельности, формировать и развивать инновационные компетен-

ции.

Инновационные компетенции предполагают выработку адекватного

отношения к новшеству, к ситуации неизвестности, умению быстро реагиро-

вать и принимать грамотные решения на опережение, способность к непре-

рывному образованию, совершенствованию, профессиональной мобильнос-

ти, к критическому мышлению, креативности и предприимчивости, умение

работать самостоятельно и в команде, готовность и способность работать в

конкурентной среде [13].

Сегодня приоритетное внимание уделяется оценке «креативных» способ-

ностей персонала, их возможному будущему вкладу в общее дело организа-
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ции. Креативность персонала является одним из важнейших конкурентных

преимуществ организации, так как в условиях новой экономики происходит

переход к управлению знаниями, а новые знания основаны на новых идеях.

Данный источник конкурентных преимуществ имеет неограниченные воз-

можности [8].

Инновационные компетенции персонала могут быть определены как воз-

можности, необходимые для создания успешной инновации [28]. Они нужны,

когда организация хочет участвовать в создании инновационной деятельнос-

ти. Очень важно, чтобы люди были способны быть инновационными и произ-

водить нечто новое [21; 33]. 

Инновационные компетенции обеспечивают способность заниматься

совершенствованием производственных и управленческих технологий и

систем. Эти компетенции обладают такой же универсальностью, как и управ-

ленческие, потому что необходимы в самых разных видах деятельности.

Понятно, что инновационные компетенции формируются на основе развитых

предметных компетенций (у специалистов) или управленческих и предмет-

ных (у менеджеров) [7].

Р. Бин и Р. Рэдфорд применительно к персоналу организации выделяют

такие качества, характеризующие новатора, как: понимание сути и механиз-

мов инновационного процесса; непрерывное образование и обучение; любо-

пытство; открытость (восприимчивость ко всему новому, открытость для воз-

можной критики и обучения всему и у всех); фокусирование усилий на страте-

гических проблемах, а не на тактических задачах; интерес к освоению новых

полезных идей. Применительно к менеджерам организации, это: креатив-

ность; способность к инновационным решениям; умение использовать изме-

нения для достижения поставленных целей [23]. 

За последнее время метод оценки компетенций был использован боль-

шим количеством исследователей в разных странах мира, что позволило со-

здать словари компетенций. Один из словарей компетенции дает такое опре-

деление: «инновационная компетенция» – применение оригинального мыш-

ления, подходов, обязанностей для улучшения процессов, методов, систем

или услуг. К поведенческим показателям относят: проведение актуальных для

данной отрасли исследований; определение новых подходов для более эффек-

тивного завершения рабочих заданий и работ; распространение передового

опыта и информации о ключевых технологиях; понимание технологических

аспектов своей работы; использование новых подходов при решении проб-

лем; поиск идей и предложений от других по мере необходимости [30].

В то же время такое определение [30] основывается больше на психофи-

зиологических способностях личности к оригинальному мышлению и не

является полным, поскольку не включает четких понятий: знания, умения,

навыки, ценностно-смысловые установки личности, ее мотивацию к твор-

честву и созданию инноваций, а также внешнюю обстановку, поддерживаю-

щую и стимулирующую инновационную активность персонала в организа-

ции. 

В связи с этим предлагается следующее определение понятия «инноваци-

онная компетенция» – совокупность передовых знаний, уникальных умений
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и навыков, базирующихся на психофизиологических особенностях и цен-

ностно-смысловых установках личности, которые под воздействием внутрен-

них и внешних мотиваторов, непрерывного обучения и саморазвития, лич-

ность способна и готова демонстрировать максимально наилучший способ их

использования для генерации новых идей, создания/трансфера/внедрения

инновации.

Важным фактором формирования и развития инновационных компетен-

ций у персонала является создание условий для творчества и новшеств на

предприятии, обстановка, поддерживающая инновационную активность

персонала, терпимость окружающих к ошибкам, которые неизбежно проис-

ходят в процессе экспериментирования.

Для создания соответствующей обстановки предприятию необходимо

дать четкое представление персоналу о том, какими качествами он должен

обладать, с какими заданиями справляться и каким образом. Помочь в этом

может разработка модели корпоративных компетенций, которая будет вклю-

чать кластер инновационных компетенций, необходимых персоналу для акти-

визации инновационной деятельности на предприятии.

Выводы и предложения. В современных условиях на инновационном пути

развития экономики человеческий капитал является главным фактором, ко-

торый может обеспечить активизацию инновационной деятельности пред-

приятия, ее конкурентные преимущества и устойчивое экономическое разви-

тие. Использование компетентностного подхода позволяет раскрыть и раз-

вить инновационный потенциал персонала организации.

В то же время для перевода организации на инновационный путь разви-

тия, который является сегодня важнейшим приоритетом развития экономики

Украины, необходимо развитие инновационных компетенций персонала и

мотивирующей среды для их развития. 

В работе предложено уточненное определение термина «компетенция»

персонала и обосновано определение «инновационная компетенция» персо-

нала, что позволяет более эффективно управлять процессом формирования

модели корпоративных компетенций, включающей их в свой состав.

Создание модели корпоративных компетенций поможет предприятию в

формировании и развитии наиболее необходимых кластеров компетенций

персонала, позволяющих создавать, внедрять и осуществлять трансфер инно-

ваций, активизируя и развивая тем самым инновационную деятельность пред-

приятия.
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Фінансово-економічний розвиток України в умовах
глобалізації: Колективна наукова монографія / За ред.
Я.В. Белінської. – К.: Національна академія управ-
ління, 2008. – 212 с. Ціна без доставки – 25 грн.

Монографія присвячена фінансово-економічним

проблемам розвитку економіки України в умовах

глобалізації. Викладені теоретико-методологічні пи-

тання розробки стратегії входження України у світове

господарство та формування фінансово-економічно-

го механізму цього процесу. В основу викладу мате-

ріалу монографії покладені багаторічні дослідження

науковців в галузі економічної теорії, фінансів та

банківської справи, які були апробовані на сторінках

авторитетного журналу "Актуальні проблеми еконо-

міки" в 2004–2007 роках. В монографії обґрунтовано шляхи забезпечення струк-

турно збалансованого економічного зростання економічної системи Україні та

її ефективного міжнародного співробітництва, визначені напрями вдоскона-

лення всіх ланок господарської системи.


