
92

ємства, ділову репутацію (гудвіл), бренд, корпоративні зв’язки, кон-
курентні переваги на певному сегменті ринку, компетенцію, рей-
тинг підприємства тощо. Це дозволяє більш об’єктивно оцінити рин-
кову вартість суб’єктів господарювання різних форм власності.

Важливою є проблема формування складових ринкового капі-
талу. Крім того, необхідно сформувати певний алгоритм і послі-
довність виникнення, аналізу й управління ринковим капіталом,
розглянути систему важелів, альтернативні підходи щодо підви-
щення ефективності їх використання. Таким чином, дослідження
сутності та складових поняття «нематеріальні активи» дозволив
виокремити нову його складову — «ринковий капітал».
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Аналіз зарубіжної та вітчизняної літератури по управлінню
персоналом дозволяє зробити висновок про відсутність єдиного і
чіткого уявлення про систему управління персоналом організації
(СУП). Як правило, автори визначають СУП як сукупність де-
яких функцій, заходів, методів і технологій по управлінню пер-
соналом [4]. Інші роблять акцент на організаційну структуру
служби управління персоналом і визначають СУП як систему, в
якій реалізуються функції управління персоналом, і яка включає
підсистему загального і лінійного управління, а також ряд функ-
ціональних підсистем, що спеціалізуються на виконанні однорід-
них функцій [1; 3]. При цьому СУП незмінно інтегрується в за-
гальну систему управління організацією.

Звідси випливає висновок, що в практиці вітчизняного бізнесу
і теорії управління персоналом утвердилось розуміння СУП, за-
сноване на функціональному підході. Це знайшло віддзеркалення
і в структурі служб управління персоналом, які будуються пере-
важно на основі лінійно-функціональної департаментизації. Про-
те, в умовах зовнішнього середовища бізнесу, що постійно змі-
нюється, такий підхід втрачає свою актуальність.

Стосовно управління персоналом характеристики функці-
онального підходу стають бар’єром на шляху реструктуризації
організації, особливо, з урахуванням того факту, що людські ак-
тиви організації мають властивості потоків, тобто знаходяться у
русі протягом всього життєвого циклу в організації та змінюють
не тільки свої робочі місця та посади (просторовий та часовий
аспекти), але і свої властивості. Таким чином, кадровий потік
(трудовий потік або потік людських активів) можна визначити як
людські активи організації, що постійно знаходяться у русі (у
просторі та у часі), до яких застосовуються трудові операції.

Процес зміни властивостей кадрового потоку залежно від
стратегії розвитку організації, на наш погляд, можливо визначи-
ти як процес організаційної структуризації персоналу. Даний
процес необхідний у цілях адаптації до зміни умов функціону-
вання організації і виживання останньої в умовах жорстокої
конкуренції.

На сьогоднішній день у західних компаніях уже зроблено пер-
ші спроби по реінжинірингу роботи з персоналом. Проте поняття
трудових процесів до цих пір у практиці і теорії управління пер-
соналом не отримало свого визначення. Крім того, одні і ті ж
елементи СУП часто називаються авторами по-різному: захода-
ми, технологіями, методами, процесами або функціями, тоді як
дані елементи є за сутністю різними поняттями.
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На наш погляд, трудові процеси можна визначити як відособ-
лену сукупність дій, направлену на якісне перетворення людсь-
ких активів організації. Вони мають місце в рамках будь-якої ор-
ганізації і відповідно будь-якій СУП, що знайшло своє віддзер-
калення в стандарті ІСО 9000, де ряд трудових процесів представ-
лено у вигляді допоміжних бізнес-процесів організації [2]. Функ-
ції ж СУП відносяться до кола обов’язків, які складають дану си-
стему структурних елементів, а саме підрозділів по управлінню
персоналом і керівників блоків загального і лінійного управління.
У зв’язку з цим основними функціями СУП виступають: найм,
облік, правова підтримка, маркетинг персоналу й ін. А як основні
трудові процеси розглядаємо в укрупненому вигляді розвиток
персоналу, посадове і монетарне переміщення персоналу, відбір
персоналу й ін.

Багато функцій по управлінню персоналом здійснюється керів-
никами різних підрозділів організації і керівництвом усієї органі-
зації у цілому. При цьому основний тягар управління трудовими
процесами покладається на службу управління персоналом. При-
чому кожен з відділів і/або працівників останньої концентрує зу-
силля на поставленій їм в обов’язок функції управління персона-
лом, у зв’язку з чим втрачається цілісність управлінської дії на
персонал. У той же самий час динамізм і постійна зміна людсь-
ких активів організації дозволяють побудувати СУП на принци-
пах процесного підходу, коли всі функції управління персоналом
інтегруються в єдині процеси управління кар’єрою персоналу і
відбору працівників.

Отже, процесний підхід до управління персоналом дозволяє
побудувати адаптивну систему управління персоналом організа-
ції зі зворотнім зв’язком.
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