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НЕМАТЕРІАЛЬНІ АКТИВИ ПІДПРИЄМСТВА:
ПРАВОВИЙ АСПЕКТ

Стаття присвячена особливостям економіко-правових механізмів оцінки та захисту
об’єктів інтелектуальної власності в Україні. Шляхом розгляду особливостей
комерціалізації та правового регулювання механізмів захисту об’єктів
інтелектуальної власності визначені основні кроки та проблеми у напрямку
створення національної інтелектуальної власності, а також інтеграції України як
повноцінного партнера у цій галузі у світовий простір.

Статья посвящена особенностям экономико-правовых механизмов оценки и защиты
объектов интеллектуальной собственности в Украине. Путем рассмотрения
особенностей коммерциализации и правового регулирования механизмов защиты
объектов интеллектуальной собственности определены основные шаги и проблемы в
направлении создания национальной интеллектуальной собственности, а также
интеграции Украины как полноценного партнера в этой отрасли в мировое
сообщество.

Peculates of economical – lowing mechanisms of evaluating and protection of objectives
intellectual property in the Ukraine are considered in the article. The main steps and problems
for creating the national intellectual property , as well as for integrating Ukraine as a valuable
partner in this field worldwide were determined the means for considering the main law-
making initiatives both at the international and internal levels.

Як показав досвід фінансової кризи, для виживання в невизначених
умовах підприємства, у першу чергу, повинні бути гнучкими. Для забезпечення
такої реакції на зовнішні зміни велика роль повинна відводитися персоналу
підприємства. Оскільки, тільки він може забезпечити необхідну гнучкість. З
іншого боку, саме персонал є носієм інтелектуального потенціалу підприємства.
Раціональне використання своїх нематеріальних активів потребує певного
аудиту інтелектуальної власності підприємства. Потрібно зосередитися на
проблемі створення, захисту та комерціалізації об'єктів інтелектуальної
власності (ОІВ).

Проблема вдосконалення механізмів комерційної реалізації ОІВ та їх
захисту відноситься до найбільш важливих теоретичних і практичних аспектів
економічного розвитку. Потенціал економічного розвитку країни безпосередньо
залежить від рівня розвитку науки і техніки.

Згідно Цивільного кодексу України визнається виняткове право
громадянина чи юридичної особи на результати інтелектуальної діяльності та
прирівняні до них засоби індивідуалізації юридичної особи, індивідуалізації
продукції виконаних робіт та послуг, що дозволяє використовувати ОІВ з метою
комерціалізації. Однак суттєвою проблемою в Україні є недосконалість
правових механізмів захисту прав на ОІВ. Аналізуючи стан захисту прав ОІВ,
важливими кроками у цьому процесі було приєднання у листопаді 1999 року

України до Паризької конвенції про охорону промислової власності, і у червні
2000 року ратифікація Верховною Радою Мадридської угоди про міжнародну
реєстрацію торгових знаків та Ніццької угоди про міжнародну класифікацію
виробів та послуг [1]. Але не зважаючи на ці заходи, слід зазначити, що
рішення про приєднання України до міжнародних конвенцій мають
декларативний характер, оскільки механізм їхнього втілення в Україні
відсутній. Це пов’язано з проблемами формування внутрішнього
законодавства та приведення його до світових норм. Проблеми захисту
інтелектуальної власності на сьогодні займають одне з найголовніших місць в
економічній політиці розвинутих держав. Вони стали вже не просто
юридичними або комерційними поняттями, а швидше політичною проблемою,
пов'язаною з економічною безпекою держави, і вимагають стратегічних
підходів до їх розв'язання. Подальше вдосконалення нормативно-правової бази
в області захисту прав на ОІВ дозволить створити умови для більш
ефективного використання ОІВ з метою комерціалізації.
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ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПОСТРОЕНИЯ
МОДЕЛИ КОМПЕТЕНЦИЙ

Рассмотрены теоретические основы построение модели компетенций через рас-
смотрение групп, принципов построения и механизма построения системы компе-
тенций.

Розглянуто теоретичні основи побудови моделі компетенції через розгляд груп,
принципів та механізмів побудови систем компетенції.

The theoretical basis of construction of the model through the consideration of the
competence groups, principles of design and construction of the mechanism of competence.

В условиях развития рыночной экономики ключевым приоритетом для
предприятия является постоянное повышение уровня прибыли компании.
Ключевым преимуществом компании, среди прочих, является её персонал.
Важным элементом, который необходимо учитывать при построении наиболее
эффективной системы мотивации персонала, является компетентность персо-
нала и работника в частности.

Рассмотрим понятие «компетенция». На современном этапе использу-
ется достаточно много определений этого понятия. Наиболее точным является
понятие, данное Лайл М. и Сайт М. Спенсерами. Согласно их взглядам компе-
тенция – это базовое качество индивидуума, имеющее причинное отношение к



эффективному и наилучшему на основе критериев исполнению в работе или в
других ситуациях [1, c.9]. Компетенции являются довольно объёмным понятием
поэтому наиболее приемлемым вариантом рассмотрения является дифферен-
циация их по укрупнённым группам. О. Цветович выделяет следующие наибо-
лее общие группы компетенций [2]: 1) ключевые компетенции – компетенции,
применимые к любой должности в организации; 2) общие компетенции, приме-
нимые к определенной группе должностей в компании; 3) специальные компе-
тенции, применимые к конкретной должности. Спорным является выделение 4
группы компетенций – эмоциональных (личностных) компетенций. Эта группа
содержит те личностные качества, которые позволяют сотруднику максимально
эффективно работать в рамках корпоративной культуры конкретной организа-
ции, эти качества желательны (но не необходимы) для всех вновь принимаемых
сотрудников.

При создании системы компетенций на предприятии проявляется опре-
делённая специфичность, а именно: 1) направленность системы компетенций –
на весь спектр персонала (т.е. её универсальность, интегральность и актуаль-
ность для всех), 2) узконаправленная – т.е. ориентироваться на какой-то отдель-
ный сегмент персонала фирмы или конкретного работника.

Немаловажными является и учёт ключевых принципов построения и
развития компетенций. Среди ключевых можно выделить следующие [3]: 1)
привлечение людей, 2) предоставление информации, 3) создание релевантных
компетенций. По сути, первый принцип обосновывает тот факт, что создание и
внедрение новой системы компетенций не может проходить без прямого или же
косвенного участия работников, которые будут работать в рамках неё в даль-
нейшем. Второй принцип показывает то, что внедрение системы компетенций
не возможно без полной информированности персонала о цели, методах вне-
дрения и использовании новой системы компетенций. Третий же принцип про-
возглашает всеобщность воздействия, сбалансированность между текущими и
перспективными стандартами, адаптивность к изменениям.

На основании указанных принципов, вполне целесообразным, выглядит
такая последовательность разработки модели компетенций на предприятии: 1)
получение указания от руководства службе персонала о разработке новой сис-
темы компетенций, 2) уточнение целей создания модели, 3) собственно разра-
ботка модели, 4) проверка и адаптация созданной модели, 5) внедрение модели
на предприятии (подразделении, или отдельном рабочем месте).

Следует отметить, что разработка модели компетенций с учётом указан-
ных обобщенных групп компетенций, принципов, последовательности построе-
ния позволит повысить заинтересованность работников и экономическую эф-
фективность работы предприятия.
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АСПЕКТЫ РАЗВИТИЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА
НА ПРЕДПРИЯТИИ

В статье рассматриваются понятия формирования кадрового потенциала, а так-
же мероприятия, способствующие его развитию

In article concepts of formation of personnel potential, and also the actions promoting its
development are considered

У статті розглядаються поняття формування кадрового потенціалу, а також за-
ходи, що сприяють його розвитку

В условиях нестабильности макроэкономической конъюнктуры особую
значимость приобретают вопросы создания и развития кадрового потенциала
предприятия. Применительно к украинскому рынку данная тема заслуживает
особого внимания, поскольку развивающаяся национальная экономика во мно-
гом сказывается на качестве работы с человеческими ресурсами. Мероприятия,
направленные на повышение эффективности, и создание конкурентоспособно-
го хозяйствующего субъекта обычно предполагают под собой реализацию
инициатив в части привлечения, удержания и развития собственного кадрового
потенциала.

Между тем, изменение макроэкономических условий создало благопри-
ятные предпосылки для доработки кадровой политики, реализуемой на средне-
статистическом украинском предприятии. Фактически, многие хозяйствующие
субъекты столкнулись с необходимостью повышения качества человеческих
ресурсов под влиянием внешних факторов. Результатом этого зачастую стано-
вятся непоследовательные действия в части сокращений, ужесточения условий
труда и оптимизации затрат на персонал. Безусловно, оптимизация финансовой
составляющей в контексте кадровой работы необходима. Однако резкие шаги
не всегда оправданы, и зачастую продиктованы психологическими факторами.
Рост эффективности использования финансовых ресурсов, и высвобождение
средств после стандартного сокращения персонала будет наиболее устойчи-
вым, если обеспечение кадров примет характер инвестирования. .

Отбор персонала. Данное мероприятие предполагает внедрение на хо-
зяйствующем субъекте системы мониторинга эффективности сотрудников по-
средством подготовки соответствующих отчетов, а также при использовании
автоматизированных средств учета кадров.


