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РЕЙТИНГУВАННЯ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ЯК ІНТЕРАКТИВНИЙ 
ІНСТРУМЕНТАРІЙ СТИМУЛЮВАННЯ ІННОВАЦІЙНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ 
У статті проведено аналіз зарубіжних і вітчизняних досліджень щодо формування 

та використання трудового потенціалу, який виявив низький ступінь вивченості 
інноваційного трудового потенціалу, що в сучасних умовах є найважливішим стратегічним 
ресурсом розвитку підприємства. Уточнено й розширено класифікацію складових елементів 
трудового потенціалу, що доповнено інноваційною складовою, яка включає: фізіологічну, 
демографічну, психосоціальну, інтелектуальну, кваліфікаційну, ціннісно-орієнтовану 
складові. Аналіз сутності категорії «інноваційний трудовий потенціал» дав змогу виділити 
його основні елементи (інтелектуальний і творчий), а також етапи його реалізації: 
інноваційне мислення, інноваційну активність, інноваційну діяльність. Виявлено умови, що 
впливають на формування інноваційного трудового потенціалу підприємства: глобалізація, 
модернізація та інформатизація виробничих процесів, державна політика в галузі освіти і 
науки, державна і регіональна політика в галузі інновацій і т. ін. Розкрито регіональні 
особливості, що впливають на формування інноваційного трудового потенціалу 
підприємств: галузева специфіка регіонального розвитку; рівень розвитку інноваційної 
інфраструктури регіону; освітній рівень зайнятого населення; наявність наукового 
потенціалу на підприємствах; рівень інноваційної активності підприємств. Визначено 
тенденції формування та розвитку інноваційного трудового потенціалу підприємств: 
зниження чисельності населення в активному працездатному віці; збільшення частки 
зайнятих з вищою і середньою професійною освітою тощо. У процесі дослідження рівня 
розвитку інноваційної активності трудового потенціалу підприємств виявлено: високий 
освітній рівень зайнятих (вищу освіту мають 53%), недостатньо високий рівень творчої 
активності та рівень використання інтелектуальних резервів. Отримані результати 
свідчать про недостатньо ефективну систему управління інноваційним трудовим 
потенціалом і, як наслідок, недостатньо високу інноваційну активність підприємств 
промисловості. Встановлено, що основними причинами низького рівня використання 
інноваційного трудового потенціалу працівників є неефективні методи управління трудовим 
потенціалом, відсутність чіткої системи мотивації та стимулювання (50%), а також 
невикористання творчого потенціалу працівників (29%). Побудовано модель рейтингового 
оцінювання інноваційного трудового потенціалу, яка поєднує можливості та переваги 
рейтингування й рейтингового управління, що дає змогу приймати вмотивованi рішення 
щодо цілеспрямованого та обґрунтованого стимулювання та мотивації інноваційно-
винахідницької діяльності. 

Ключові слова: трудовий потенціал; інноваційний трудовий потенціал; рейтинг; 
рейтингування. 
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РЕЙТИНГОВАНИЕ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦИАЛА КАК ИНТЕРАКТИВНЫЙ 
ИНСТРУМЕНТАРИЙ СТИМУЛИРОВАНИЯ ИННОВАЦИОННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

В статье проведен анализ зарубежных и отечественных исследований по 
формированию и использованию трудового потенциала, который показал низкую степень 
изученности инновационного трудового потенциала, являющегося в современных условиях 
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важнейшим стратегическим ресурсом развития предприятия. Уточнена и расширена 
классификация составляющих элементов трудового потенциала, дополненная 
инновационной составляющей, которая включает: физиологическую, демографическую, 
психосоциальную, интеллектуальную, квалификационную, ценностно-ориентированную 
составляющие. Анализ сущности категории «инновационный трудовой потенциал» позволил 
выделить основные его элементы (интеллектуальный и творческий), а также этапы его 
реализации: инновационное мышление, инновационную активность, инновационную 
деятельность. Выявлены условия, влияющие на формирование инновационного трудового 
потенциала предприятия: глобализация, модернизация и информатизация 
производственных процессов, государственная политика в области образования и науки, 
государственная и региональная политика в области инноваций и др. Раскрыты 
региональные особенности, влияющие на формирование инновационного трудового 
потенциала предприятий: отраслевая специфика регионального развития; уровень развития 
инновационной инфраструктуры региона; образовательный уровень занятого населения; 
наличие научного потенциала для предприятий; уровень инновационной активности 
предприятий. Определены тенденции формирования и развития инновационного трудового 
потенциала предприятий: снижение численности населения в активном трудоспособном 
возрасте; увеличение доли занятых с высшим и средним профессиональным образованием и 
др. В процессе исследования уровня развития инновационной активности трудового 
потенциала предприятий выявлено: высокий образовательный уровень занятых (высшее 
образование имеют 53%), недостаточно высокий уровень творческой активности и уровень 
использования интеллектуальных резервов. Полученные результаты свидетельствуют о 
недостаточно эффективной системе управления инновационным трудовым потенциалом и, 
как следствие, недостаточно высокой инновационной активности предприятий 
промышленности. Установлено, что основными причинами низкого уровня использования 
инновационного трудового потенциала работников являются неэффективные методы 
управления трудовым потенциалом, отсутствие четкой системы мотивации и 
стимулирования (50%), а также неиспользование творческого потенциала работников 
(29%). Построена модель рейтинговой оценки инновационного трудового потенциала, 
которая объединяет возможности и преимущества рейтингования и рейтингового 
управления, позволяет принимать аргументированные решения по целенаправленному и 
обоснованному стимулированию и мотивации инновационно-изобретательской 
деятельности. 

Ключевые слова: трудовой потенциал; инновационный трудовой потенциал; 
рейтинг; рейтингование. 
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RANKING OF LABOUR POTENTIAL AS AN INTERACTIVE  

TOOLKIT TO ENCOURAGE INNOVATION 
The paper offers insights to foreign and domestic studies on building and utilization of labor 

potential which has revealed the lack of knowledge of innovative labor potential which in modern 
realia makes the most valuable strategic asset of company development. The current classification 
of the structural elements of labor potential has been specified and complemented by adding an 
innovative component which includes physiological, demographic, psychosocial, intellectual, 
qualification and value-based components. Evaluation of the nature of the innovative labor 
potential category has allowed to identify its core elements (intellectual and creative) as well as the 
stages of its implementation: innovative thinking, innovative activity, innovative efforts. The 
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following factors influencing the company innovative labor potential formation have been 
identified: globalization, modernization and informatization of manufacturing processes, 
government policy in the area of education and science, national and regional innovation policy, 
etc. Regional specifics that underpins the local business innovative labor potential has been 
revealed affecting sector-specific regional development; the level of regional innovative 
infrastructure development; the education level of the employed population; the availability of 
business R&D potential; business innovation activity level. The study has also identified the key 
trends in building and enhancing the company innovative labor potential which traced a decline in 
active working age population; an increase in the share of employed population with higher and 
secondary vocational education, etc. The research findings on the degree of innovative activity 
development of company labor potential have demonstrated: a high education level of the 
workforce (53% of the employed have higher education degrees; insufficient level of creative 
activity and utilization of intellectual potential. The conclusions provide evidence on the lack of an 
effective framework on managing innovative labor potential and ultimately – low innovative 
capacity in the manufacturing sector. It is argued that the main reasons for underutilization of 
employee innovative labor potential are the ineffective methods of labor potential management, the 
lack of a clear motivation and stimulation strategy (50%) along with the failure to use employee 
creative potential (29%). The proposed model of building an innovative labor potential ranking 
which combines the capabilities and benefits of rating and rating management allows for reasoned 
decision-making in a targeted and sound stimulation and motivation of innovative and inventive 
activities.  

Keywords: labor potential; innovative labor potential; rating; ranking. 
 

Постановка проблеми. Процес глобалізації визначив необхідність формування 
конкурентоспроможної економіки України з подальшою інтеграцією у світовий ринок. 
Вирішення проблеми підвищення конкурентоспроможності вітчизняної економіки 
неможливо без переходу на інноваційний шлях розвитку. Незважаючи на активну державну 
політику в галузі розвитку та фінансування інновацій, інноваційна активність підприємств 
залишається як і раніше невисокою, що є результатом низької сприйнятливості трудового 
потенціалу до інновацій і підтверджується недостатньо високим рівнем розвитку 
інноваційних і високотехнологічних технологій, товарів і послуг. Очевидно, що успіх 
економічного та інноваційного розвитку країни та регіонів неможливий без формування 
найважливішого стратегічного ресурсу – інноваційно-орієнтованого персоналу, здатного 
гнучко реагувати на зміни, що відбуваються у зовнішньому середовищі і схильного до 
інноваційного мислення. 

Основною причиною недостатньо високого рівня розвитку інноваційного трудового 
потенціалу, як показує практика, є неефективна система управління процесами його 
формування та розвитку, а також нездатність і непідготовленість трудового персоналу 
працювати в сучасних умовах. Таким чином, необхідність дослідження процесів формування 
інноваційно-орієнтованого трудового потенціалу, розробкою системи стимулюючих важелів 
управління та розвитку, який базуються на сучасних підходах до рейтингування зумовила 
вибір теми дослідження. 

Аналіз останніх досліджень і невирішена частина проблеми. Проблемам 
дослідження трудового потенціалу на макро-, мезо- та мікрорівня присвячено велика 
кількість досліджень. Так, дослідженню трудового потенціалу як соціально-економічної 
системи та ризикам його управління присвячені роботи С. Радько [1], А. Череп, 
Я. Зубрицької [2]. Р. Яковенко [3] та О. Овечкіна [4] вважають, що трудовий потенціал – це 
одна і форм прояву людського потенціалу і наукової складової інтелектуального потенціалу 
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вітчизняної економіки. А. Тітікова, В. Дибленко, О. Шевченко [5], Л. Шаульська, О. Лаушкін 
[6] вважають, що на мікрорівні в умовах глобалізації відбувається формування нової якості 
трудового потенціалу. Л. Шостак [7], І. Геращенко [8], С. Голубєв [9], визначаючи складові 
елементи трудового потенціалу колективу, пропонують застосовувати зарубіжний досвід 
формування та ефективного використання трудового потенціалу фірми. Різноманітні системи 
оцінювання стану і використання трудового потенціалу досліджували О. Захарова, 
А. Островська [10], Е. Глянцева [11], Е. Третьякова [12], Т. Хлопова, М. Дьякович [13]. Але 
питанням інтегральної оцінки трудового потенціалу (О. Посилкіна, Ю. Братішко [14]), 
особливо на засадах рейтингування (І. Кулиняк [15]) присвячено недостатньо наукових 
наробок. 

Але, незважаючи на велику кількість наукових досліджень з цієї проблематики, 
невирішеними залишаються питання моделі оцінювання трудового потенціалу на засадах 
рейтингування, яка б враховувала різні аспекти цього багатогранного поняття. Це робить 
актуальним розробку методичних підходів до оцінювання інноваційного рівня трудового 
потенціалу на засадах рейтингування, що може бути використано підприємствами у 
практичній діяльності. 

Метою дослідження є розробка наукового підходу щодо рейтингування трудового 
потенціалу як інтерактивного інструментарію стимулювання інноваційної діяльності. 

Результати дослідження. Як показав проведений аналіз, у більшості досліджень 
структури трудового потенціалу відокремлюються наступні структурні складові: 
фізіологічна, демографічна, психосоціальна, інтелектуальна, кваліфікаційна, ціннісно-
орієнтована. Загальноприйнята класифікація трудового потенціалу доповнена за рахунок 
включення інноваційної складової, що дозволяє сформулювати визначення інноваційного 
трудового потенціалу, під яким розуміється «сукупність особистісних, професійних, 
інтелектуальних, творчих здібностей персоналу, схильного до інноваційного мислення, 
здатного гнучко адаптуватися до змін, що відбуваються у зовнішньому і внутрішньому 
середовищі». Порівняльний аналіз функціональних характеристик трудового потенціалу та 
інноваційного трудового потенціалу представлено в табл.1. 

Таблиця 1 
Порівняльні характеристики трудового потенціалу  

та інноваційного трудового потенціалу 
Характерні ознаки Трудовий потенціал Інноваційний трудовий потенціал 

Види праці Традиційна професійна діяльність Творча і інноваційна діяльність 

Характерна риса Професійні знання, кваліфікація, 
вміння, освіта 

Інноваційне мислення, творчість, 
новизна, оригінальність 

Результат реалізації 
потенціалу Продукт трудової діяльності Інноваційний продукт 

 
На основі характеристики інноваційного трудового потенціалу виділені базові його 

елементи (творчий, інтелектуальний) і розкриті етапи його реалізації: 
- етап формування інноваційного мислення в процесі навчання, а також в процесі 

трудової діяльності; 
- етап інноваційної активності, яка проявляється і розвивається під впливом 

сприятливих умов як зовнішнього, так і внутрішнього середовища підприємства; 
- етап інноваційної діяльності відображає результативність формування інноваційного 

мислення і його активності (рис. 1).  
Рівень розвитку інноваційного трудового потенціалу підприємства визначається 

цілою низкою умов, які класифіковані на зовнішні і внутрішні. Зовнішні умови впливають на 
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формування інноваційного трудового потенціалу як підприємства, так і регіону в цілому. 
Будь-яке підприємство регіону знаходиться під впливом процесів, які протікають як на рівні 
національної економіки, так і в системі світового господарства. Поява нових інноваційних 
технологій, матеріалів, сприяє модернізації виробництва, висуває нові вимоги до якості 
трудового потенціалу: формування принципово нових професійних здібностей, 
інноваційного мислення, інноваційної активності і вимагає підготовки відповідних фахівців. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Рис. 1. Етапи реалізації інноваційного трудового потенціалу 
 

Активна державна політика в області інновацій визначає можливості формування 
інноваційного трудового потенціалу. Вона полягає у фінансуванні інноваційних проектів, 
формування інфраструктури і забезпечують її інститутів. Галузевий розвиток регіону 
визначає специфіку розвитку підприємств і цілеспрямовану підготовку інноваційно-
орієнтованих фахівців. Рівень соціально-економічного розвитку та рівень розвитку 
трудового потенціалу регіону є взаємопов'язаними, зумовлюючи кількісний і якісний рівень 
формування інноваційного трудового потенціалу. 

Внутрішні умови підприємства, перш за все це: фінансові та економічні можливості 
підприємства, що визначають базу для матеріального стимулювання науково-дослідних, 
дослідно-конструкторських робіт; рівень оснащеності сучасною технікою, що дає 
можливість для ефективної реалізації інноваційного трудового потенціалу; наявність 
зовнішньоекономічних контактів, пов'язаних з виробництвом і обміном продукції, 
технологій, в тому числі співпраця підприємств, пов'язане з можливістю навчання персоналу 
на базі споріднених українських і зарубіжних підприємств; стратегія інноваційного розвитку 
підприємства, що забезпечує більш сприятливі умови для інноваційної діяльності; система 
управління інноваційним трудовим потенціалом підприємства, заснована на наданні 
стимулів для розвитку інновацій (рис. 2). 

Виявлені і проаналізовані зовнішні і внутрішні умови впливають на процеси 
формування і використання інноваційного трудового потенціалу підприємства. Умови, в 
яких відбувається формування інноваційного трудового потенціалу підприємства, 
визначають нові підходи до його управління, що в сучасних умовах вимагає розробки 
принципово нових механізмів та інструментів управління. 
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Рис. 2. Структура трудового потенціалу сучасної організації 
 

Запропонована структура трудового потенціалу включає інтелектуальний, 
професійно-кваліфікаційний, організаційний, психофізіологічний потенціали, доповнена 
кар'єрним і інноваційним потенціалами, що знайшло відображення при оцінці трудового 
потенціалу за допомогою інструментарію рейтингування. 

Проведений аналіз рівня інноваційного розвитку трудового потенціалу підприємств 
промисловості дозволив виявити наступне: 

1. Високий рівень освіти зайнятих на підприємствах промисловості, який є 
найважливішою особливістю трудового потенціалу підприємств. Так 53% мають вищу 
освіту, 7% – неповну вищу освіту, 35% – середню спеціальну освіту і 5% мають ступінь 
кандидата наук. Виявлено, що 7% мають додаткову професійну освіту, в даний час 
отримують додаткову освіту 2% від числа опитаних респондентів і 18% бажають отримати 
додаткову освіту. Високий освітній рівень трудового потенціалу є основою розвитку його 
інноваційної складової. 

2. Недостатньо високий рівень творчої активності, керівників і працівників 
підприємств, який за результатами опитування зазначив 81% респондентів (табл. 2). 
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Інноваційний                      
потенціал 

- Досвід нестандартних професійних рішень 
- Інноваційна активність 
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3. Невисокий рівень використання інтелектуальних резервів (знань, умінь, здібностей) 
табл. 3. 

4. Недостатньо високий рівень періодичності підвищення кваліфікації працівників, 
зайнятих в промисловій галузі (жодного разу не підвищували свою кваліфікацію 40% від 
загального числа респондентів, 5% респондентів підвищували свою кваліфікацію кілька 
разів на рік, 27% респондентів підвищували кваліфікацію не менше 1 разу на рік, не менше 
1 разу на три роки – 8%, не менше 1 разу на п'ять років – 20%). Найбільш поширеною 
формою підвищення кваліфікації на підприємствах є індивідуальне навчання на робочому 
місці, так відповіли 69%; 41% респондентів відзначили тренінги та семінари; курси з метою 
здобуття вищої освіти або додаткової професійної освіти – 16%; в той же час респондентами 
було відзначено низький рівень застосування таких форм підвищення кваліфікації, як 
міжнародне стажування – 4% і коучинг – 4%. 

5. Виявлено середній вік найбільшої інноваційної активності, який знаходиться в 
межах від 30 до 45 років. Результати опитування, а також виявлені особливості і тенденції у 
формуванні інноваційного трудового потенціалу свідчать про наявність резервів для його 
підвищення. 

Велика частина керівників 40% відзначили низьку частку інноваційної складової в 
структурі трудового потенціалу їх співробітників, яка варіює в межах від 1 до 5%; 27% 
керівників відзначили, що даний показник знаходиться в межах від 5 до 10% і лише 4% від 
загального числа респондентів оцінили частку інноваційного елемента в межах від 40% і 
вище. Респондентам з числа зайнятих на підприємствах промислової галузі було 
запропоновано визначити рівень розвитку своїх творчих здібностей. Результат опитування 
показав, що лише 2% оцінили його як дуже високий, оскільки постійно пропонують 
оригінальні і нові ідеї; 17% відзначили як високий, так як часто пропонують оригінальні і 
нові ідеї; 31% оцінили свій рівень як середній, оскільки тільки в міру необхідності можуть 
запропонувати щось неординарне; 38% оцінюють його як низький, так як їм легше 
виконувати конкретну роботу, 12% дали дуже низьку оцінку (табл. 2). 

 
Таблиця 2 

Шкала оцінки рівня розвитку творчих та креативних здібностей  
керівників і працівників підприємств, всього в % 

Рівень 
оцінки 

0–20 20–40 40–60 60–80 80–100 
Дуже низький 
(творча робота 
відсутня) 

Низький 
(виконання 
переважно 
конкретної 
роботи) 

Середній (по 
мірі необхідності 
знаходження 
неординарних 
рішень) 

Високий 
(генерація 
оригінальних і 
нових ідей) 

Дуже високий 
(постійна 
генерація 
оригінальних і 
нових ідей) 

12% 38% 31% 17% 2% 
 

Результати опитування працівників дозволили виявити рівень використання 
інтелектуальних здібностей, як основу для підвищення рівня інноваційної складової 
трудового потенціалу. На підприємствах є внутрішні невикористані інтелектуальні резерви. З 
даних табл. 3 випливає, що лише 38% респондентів (високий рівень) реалізують повністю на 
практиці всі отримані професійні знання і здібності, інші респонденти відзначили, що є 
внутрішні інтелектуальні резерви, але 39% використовує їх тільки в міру необхідності, а 23% 
не використовує їх на роботі. 
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Таблиця 3 
Шкала оцінки рівня використання інтелектуальних резервів  

працівниками підприємств, % 
Рівень 
оцінки 

0–30 30–60 60 та вище 
Низький (наявні внутрішні 
інтелектуальні резерви 
знань і здібностей, але на 
роботі вони не 
використовуються) 

Середній (наявні внутрішні 
інтелектуальні резерви 
знань і здібностей, на 
практиці вони 
використовуються тільки 
по міру необхідності) 

Високий 
(використовуються всі 
знання і здібності на 
практиці в повній міру, 
резерви відсутні) 

23% 39% 38% 
 
Оцінка інноваційного трудового потенціалу виконана на основі розрахунку 

рейтингування інноваційного трудового потенціалу (РІТП), який визначається як 
середньозважене значення складових рейтингів: рейтингу рівня освіти, рейтингу 
періодичності підвищення рівня кваліфікації, рейтингу рівня кваліфікації, рейтингу рівня 
розвитку творчих та креативних здібностей, рейтингу стажу і досвіду роботи, рейтингу 
винахідницької активності. 

 

(1) 

Результати розрахунку рейтингу інноваційного трудового потенціалу представлені в 
табл. 4. 

Таблиця 4 
Результати розрахунку рейтингів оцінюваних параметрів  

інноваційного трудового потенціалу підприємств 

Найменування рейтингу оцінюваного параметра Розрахункові 
значення Шкала оцінки рівня 

Рейтинг рівня освіти  3,28 Вище середнього 
Рейтинг періодичності підвищення рівня кваліфікації 2,34 Середній 
Рейтинг рівня кваліфікації 3,09 Вище середнього 
Рейтинг рівня розвитку творчих та креативних здібностей 2,59 Середній 
Рейтинг стажу і досвіду роботи 4,03 Високий 
Рейтинг винахідницької активності 1,87 Нижче середнього 
 

Сумарний рейтинг інноваційного трудового потенціалу склав 2,86, що відповідає 
середньому рівню. В ході проведеного дослідження були виявлені причини недостатньо 
високого рівня використання інноваційного трудового потенціалу працівників підприємств: 
неефективність методів управління трудовим потенціалом (50%), відсутність чіткої системи 
мотивації та стимулювання (50%), а також невикористання творчого потенціалу працівників 
(29%). Респондентами були відзначені умови, в найбільшою мірою сприяють підвищенню 
інноваційної активності персоналу (табл. 5). 
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Таблиця 5 
Умови, що сприяють підвищенню інноваційної активності персоналу 

Умови Відповіді, % 
Можливість для творчої реалізації 27% 
Можливість відкрито висловлювати свою точку зору при вирішенні 
складних завдань 

53% 

Можливість пропонувати нові ідеї і проявляти ініціативність 70% 
Можливість підвищення кваліфікації 7% 
Можливість міжнародного стажування 28% 
Можливість отримання додаткової освіти 15% 
 

При цьому 70% опитаних відзначили, що в більшій мірі для підвищення інноваційної 
активності їм необхідно створення таких умов, в яких є можливість генерувати нові ідеї і 
проявляти ініціативність у роботі, 53% відзначили можливість відкрито висловлювати свою 
точку зору при вирішенні складних завдань. Результати оцінки інноваційної активності 
трудового потенціалу підприємства свідчать про те, що на підприємствах є внутрішні 
резерви для підвищення інноваційної активності персоналу, за рахунок ефективного 
використання інтелектуальних та творчих здібностей, а також створення умов для їх 
активізації. 

Подальший розвиток моделі динамічного рейтингу пропонується побудувати образи 
працівників у вигляді інформаційних моделей, що міститимуть уявлення керівництва про 
функції корисності працівників та їх правила прийняття рішень щодо подальшого розвитку 
інноваційного потенціалу (рис. 3). 

 
Рис. 3. Схема взаємодії працівник-керівництво  

при застосуванні інструментарію рейтингування 
 

На основі інформаційних моделей створюється імітаційна модель трудового 
колективу підприємства як багатоагентної системи, модель використовується для визначення 
оптимальних умов рейтингового оцінювання та розміру преміального фонду, які забезпечать 
найбільш ефективне управління розвитком трудового потенціалу. 
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Висновки і пропозиції. Проведено рейтингову оцінку рівня розвитку інноваційного 
трудового потенціалу підприємств, що визначається як середньозважене значення: рейтингу 
рівня освіти, рейтингу періодичності підвищення рівня кваліфікації, рейтингу рівня 
кваліфікації, рейтингу рівня розвитку творчих та креативних здібностей, рейтингу стажу і 
досвіду роботи, рейтингу винахідницької активності. Сумарний рейтинг склав 2,86, що 
відповідає середньому рівню розвитку інноваційного трудового потенціалу підприємств. 
Таким чином, в роботі вперше побудовано модель рейтингового оцінювання інноваційного 
трудового потенціалу підприємства. Модель поєднує можливості та переваги рейтингування 
й рейтингового управління, що дає змогу приймати обґрунтовані рішення щодо 
цілеспрямованого, обґрунтованого стимулювання та мотивації інноваційно-винахідницької 
діяльності: формування преміального фонду та його розподілу між працівниками на основі їх 
індивідуальних досягнень. 
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