
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.



Мотивация и коллектив. Отсутствие систем мотивации персонала явля-
ется одной из наиболее значимых проблем в части организации эффективного
производства. В условиях макроэкономической нестабильности возникает су-
щественная потребность в изыскании дополнительных средств, и одновременно
растут требования в части эффективности работы сотрудников.

Тренинги и обучение Данный аспект является значимым, поскольку свое-
временное обеспечение профессионального развития кадрового потенциала
является существенным аспектом в части долгосрочного развития предприятия.

Дополнительные возможности. Выработка лояльности и творческого
подхода к выполнению повседневных задач у рядовых сотрудников может су-
щественно повысить информированность руководства структурных подразделе-
ний, и даже оптимизировать бизнес-процессы предприятий. В условиях неста-
бильности макроэкономической конъюнктуры особую значимость приобретают
вопросы создания и развития кадрового потенциала предприятия. Достижение
практических результатов от мероприятий такого рода возможно при учете вне-
дрения системы планирования развития данного направления, а также своевре-
менной оценки эффективности использования финансовых ресурсов, привле-
каемых для профильных проектов.
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ФОРМУВАННЯ ОСОБИСТОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ НАСЕЛЕННЯ
ПРИ БОРОТЬБІ З ВИГОТОВЛЕННЯМ ТА РОЗПОВСЮДЖЕННЯМ

КОНТРАФАКТНОЇ ПРОДУКЦІЇ

У доповіді розглянуті особливості інтелектуального піратства, яке захлеснуло май-
же весь пострадянський простір, стало справжнім лихом для нашої молодої демок-
ратичної держави, яка прагне стати невід’ємною частиною загальноєвропейської
цивілізації. Однією з перешкод на шляху розвитку системи охорони інтелектуальної
власності в нашій країні є низька освіченість населення в цій сфері. Тому актуальним
є питання проведення широкомасштабної освітньої компанії.

В докладе рассмотрены особенности интеллектуального пиратства, захлестнувшее
почти все постсоветское пространство, стало настоящей бедой для нашего молодо-
го демократического государства, которое стремится стать неотъемлемой частью
общеевропейской цивилизации. Одним из препятствий на пути развития системы
охраны интеллектуальной собственности в нашей стране является низкая образо-
ванность населения в этой сфере. Поэтому актуальным является вопрос проведения
широкомасштабной образовательной компании.

Intellectual piracy which overflowed all postradyansciy space almost became the real misfor-
tune for our young democratic state which aims to become inalienable part of European
civilization are considered in the article. One of obstacles on the path of development of the
system of guard of intellectual property in our country is low formed of population in this
sphere. Therefore the question of conducting of shirocomasshtabnoi educational company is
actual.

Інтелектуальне піратство, яке захлеснуло майже весь пострадянський
простір, стало справжнім лихом для нашої молодої демократичної держави, яка
прагне стати невід’ємною частиною загальноєвропейської цивілізації. За дани-
ми міжнародних правових організацій, Україна на сьогодні визнана однією з
держав, де процвітає це негативне явище, що підриває не тільки економіку
нашої країни, але й міжнародний імідж. Саме тому боротьба з цим злом є най-
важливішим завданням.

Однією з перешкод на шляху розвитку системи охорони інтелектуаль-
ної власності в нашій країні є низька освіченість населення в цій сфері. Для
українського суспільства є характерною недооцінка значимості захисту прав
інтелектуальної власності [1].

Відповідно до Правил роздрібної торгівлі екземплярами аудіовізуаль-
них творів, фонограм, відеограм, комп'ютерних програм, баз даних, затвердже-
них ухвалою Кабінету Міністрів України від 04.11.1997 № 1209 (із змінами і
доповненнями від 24.03.2004 № 369) роздрібна торгівля екземплярами аудіові-
зуальних творів, фонограм, відеограм, комп'ютерних програм, баз даних забо-
ронена:

 у пересувній дрібно роздрібній торговій мережі (наметах, лотках, ав-
токрамницях і т.п.), з рук, на ринках (окрім розміщених на них місць спеціалі-
зованої роздрібної торгівлі);

 у випадку, якщо вказані екземпляри є контрафактними або на них є
фальсифікований знак для товарів і послуг [2].

Але не зважаючи на, заходи, спрямовані на боротьбу із правопорушен-
нями у сфері інтелектуальної власності, рівень незаконного копіювання, вико-
ристання та поширення в країні досить високий. Головним чином тому, що
люди не достатньо обізнані про наслідки використання та поширення контра-
фактної продукції.

На нашу думку актуальним є питання проведення широкомасштабної
освітньої компанії, яка буде складати:

1) доповнення сайту Державного департаменту інтелектуальної власності
про перевірки по боротьбі із злочинами в сфері інтелектуальної власності;

2) введення в середніх загальноосвітніх навчальних закладах базового ку-
рсу інтелектуальної власності;


