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Процес формування персоналу будь-якого підприємства проходить ряд етапів та напряму впливає на стан інтелектуального 
капіталу та розмір нематеріальних активів. Стаття присвячена особливостям процесу формування персоналу на воднотран-
спортних підприємствах, його зв’язку та впливу на управління інтелектуальним капіталом підприємств водної галузі. Метою 
статті є визначення специфіки етапів формування персоналу та їх зв’язок з управлінням інтелектуальним капіталом воднотран-
спортних підприємств.
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Постановка проблеми. Економічний розвиток 
будь-якої держави напряму залежить від розвитку її 
підприємств, фірм, компаній. У сучасному станови-
щі України, під час кризових явищ, політичної не-
стабільності та порушенні її цілісності, ще більшого 
значення набуває прагнення підприємств до розви-
тку, конкурентної боротьби та розробки довгостроко-
вої стратегії його існування на ринку. А це немож-
ливо без якісно підібраного персоналу, особливо це 
важливо для підприємств водного транспорту.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослі-
дженням управління персоналом та інтелектуаль-
ним капіталом займалось багато як зарубіжних, так 
і вітчизняних учених, а саме Л. Едвінсон, Є.Н. Се-
лезньов, Г. Беккер, І.В. Журавльова, О. Бутнік-Сі-
верський, Т. Шульц, Т.  Стюарт, Пархоменко В.Д., 
Б. Леонтьєв, П. Друкер, А. Брукинг, Б.В. Салихов та 
інші. Але огляд останніх публікацій та досліджень 

показав, що специфіку водного транспорту не урахо-
вано при розгляді управління інтелектуальним ка-
піталом.

Постановка завдання. Метою статті є визначення 
специфіки етапів формування персоналу на підпри-
ємствах водного транспорту та зв’язок їх з управлін-
ням інтелектуальним капіталом воднотранспортних 
підприємств.

Виклад основного матеріалу дослідження. Підпри-
ємство – це відкрита система, функціонування якої 
залежить від елементів цієї системи, які впливають 
на стабільність та сталу життєдіяльність організації. 
Одними з головних елементів вищеозначеної системи 
є нематеріальні ресурси підприємства, виражені в на-
копиченому інтелектуальному капіталі, носієм якого 
в більшій мірі являється персонал підприємства.

Якісно підібрані кадри дозволяють підприємству 
не тільки збільшити нематеріальні активи у вигляді 
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інтелектуального капіталу та нарощувати свій вироб-
ничий потенціал, а й посилити свої позиції на ринку.

На думку російського вченого Леонтьєва Б.Б., 
інтелектуальний капітал є вартістю сукупності від-
чужуваних та невідчужуваних інтелектуальних ак-
тивів, які приймають участь в господарській діяль-
ності юридичної особи, включаючи інтелектуальну 
власність [2, с. 101].

Махаматова С. Т. у своїй науковій праці розгля-
нула інтелектуальний капітал як економічну катего-
рію, що представляє собою невід’ємну для будь-якого 
економічного суб’єкта відносно стійку систему еле-
ментів, що дозволяють якісно змінювати навколиш-
нє середовище шляхом створення нових наукоємних 
продуктів і послуг або удосконалення наявних [3].

Структура інтелектуального капіталу складається 
з трьох компонентів – це людський, організаційний 
та клієнтський капітали. Персонал, його знання, на-
вички, вміння, творчі здібності, моральні та етичні 
цінності є частиною людського капіталу. Тому фор-
мування персоналу та управління інтелектуальним 
капіталом ми розглядаємо поєднано.

У сучасній науковій літературі часто розгляда-
ються проблеми управління персоналом підприєм-
ства, інтелектуальним капіталом, знаннями, немате-
ріальним накопиченням організації, адже все це є 
складовою майбутнього успіху підприємства в умо-
вах жорсткої конкуренції та виходу з різних кризо-
вих явищ.

Класично процес формування та управління пер-
соналом підприємства складається з таких етапів, 
як[4]:

1)	планування персоналу;
2)	пошук і відбір персоналу;
3)	адаптація нових працівників;
4)	аналіз роботи та нормування праці персоналу;
5)	система стимулювання праці;
6)	навчання та розвиток персоналу;
7)	внутрішньо-організаційні переміщення праців-

ників;
8)	формування і підтримка організаційної куль-

тури.
Всі ці етапи в повній мірі підходять до багатьох 

підприємств різних галузей промисловості. Але сфе-
ра водного транспорту, її особливості та специфіка 
діяльності працівників потребують більш ретельно 
визначити характеристику етапів формування персо-
налу саме для цієї галузі, їх найважливіші особли-
вості та зв’язок відбору та управління кадрами з на-
рощуванням інтелектуального капіталу.

Якщо розглянути процес формування персоналу 
на прикладі функціонування крюїнгових або суд-
нохідних компаній, то він починається з точного 
встановлення кількості необхідного персоналу та 
його рівня кваліфікації, тобто планування кадрів. 
Потім, на етапі пошуку кадрів, проводиться аналіз 
наявних надісланих документів та освітнього рівня 
на відповідність з існуючим кадровим та кваліфі-
каційним потребам. Відбір кадрів найчастіше про-
водиться у вигляді співбесіди з директором крюїн-
гової фірми, власником суднохідної компанії або їх 
представниками (відповідними суперінтендантами). 
Як правило, співбесіда проводиться на англійській 
мові, особливо це стосується офіцерського складу, 
тому якість кадрів починає відстежуватись вже на 
рівні співбесіди. Отже, з самого першого етапу під-
приємство водного транспорту починає формувати 
новий потік інтелектуального капіталу, який в по-
дальшому зможе підвищити його конкурентоспро-
можність.

Наступним етапом є адаптація нових працівни-
ків. Цей етап починається з передрейсової підготов-
ки, а проходить безпосередньо на робочому місці, 
тобто на судні. Адаптація рядового складу проходить 
під наглядом командного складу екіпажу – капітана 
та старшого помічника капітана, та залежить від їх 
управлінських, лідерських та професійних якостей. 
Адаптація офіцерського складу – це процес, який 
лягає на плечі самого складу та напряму залежить 
від його психофізіологічних особливостей, умов пра-
ці, досвіду та людського фактору. Для того щоб при-
скорити адаптаційний період, плавсклад проходить 
перед рейсову підготовку в відповідних навчальних 
закладах згідно майбутній займаній посаді та специ-
фічних умов виконання робіт на конкретному судні. 
Під час підписання контракту про працевлаштуван-
ня працівникам потрібно роз’яснити склад та умо-
ви роботи, вимоги, що пред’являються до роботи, 
обов’язки та можливі заохочення за якісну працю. 
На цьому етапі вклад в інтелектуальний капітал вод-
нотранспортного підприємства відбувається лише за 
умови позитивної адаптації.

Аналіз роботи та нормування праці. Аналіз робо-
ти рядового складу проводиться безпосередньо стар-
шим помічником або капітаном судна. Багато ком-
паній вимагають від командного складу звіту про 
виконання роботи одразу після її закінчення, тому 
це потребує злагодженої праці, виконання всіх до-
ручень та самодисципліни. Нормування праці про-
водить також командний склад, але з обов’язковим 
виконанням вимог міжнародних законодавчих актів 
та конвенцій.

Система стимулювання праці – важливий компо-
нент управління персоналом на будь-якому підпри-
ємстві, особливо це важливо на воднотранспортних 
підприємствах, тому що більшість з них є міжнарод-
ними з інтернаціональним екіпажем, що зумовлює 
підвищення заохочення для підтримання відповід-
ного рівня конкурентоспроможності на ринку пра-
ці. В основному працівники виконують свої функці-
ональні обов’язки знаходячись вдалині від дому, під 
час важких погодних умов, з обмеженим викорис-
танням засобів комунікації тощо.

Вінников В.В. визначає наступні фактори, які 
впливають на характер трудової діяльності плав-
складу [1, с. 92]:

–	 трудова діяльність здійснюється автономно та 
безпосередньо не пов’язана з органом управління;

–	 зона трудової діяльності та зона відпочинку су-
міщені та обмежуються габаритами судна;

–	 праця членів екіпажу є безперервним, цілодо-
бовим виробничим процесом;

–	 життєдіяльність працівників проходить в по-
стійно мінливих кліматичних зонах та часових по-
ясах тощо.

Тому стимулюванню праці необхідно приділити 
особливу увагу. І не тільки матеріальному стимулю-
ванню, а й нематеріальному. Командний склад екі-
пажу повинен визначити мотиви, які впливають на 
кожного окремого працівника, та виявити важелі 
впливу для того щоб отримати якісний кінцевий ре-
зультат їхньої праці. Звичайно, при правильному мо-
тивуванні буде збільшуватися інтелектуальний капі-
тал підприємства. Причому будуть збільшуватися 
одразу дві складові – організаційна та людська, адже 
творчі працівники можуть запропонувати новий під-
хід при виконанні тієї чи іншої роботи, принципів 
обробки тих чи інших даних, які після закінчення 
контракту працівником все одно залишаться на під-
приємстві у вигляді новітніх методів виконання ро-
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біт, ноу-хау, мікросхем, комп’ютерних програм, ра-
ціоналізаторських пропозицій тощо.

Наступним етапом процесу формування та управ-
ління персоналом є навчання та його розвиток. Їх 
можна проводити в декілька етапів, безпосередньо 
під час виконання екіпажем своїх обов’язків та піс-
ля закінчення контракту, серед тих, хто став при-
хильником компанії та планує продовжити роботу. 
Для цього можуть бути використані такі засоби під-
вищення кваліфікації як курси оновлення знань мо-
ряків, курси з іноземної мови за професійним спря-
муванням, підготовка з питань безпеки, підготовка з 
першої медичної допомоги, та ін. На цьому етапі вод-
нотранспортне підприємство вкладає ресурси безпо-
середньо в людський інтелектуальний капітал, але з 
надією, що в майбутньому його результат відіб’ється 
на організаційній складовій інтелектуального капі-
талу та безаварійній експлуатації матеріально-тех-
нічних засобів компанії.

Внутрішньо-організаційні переміщення праців-
ників залежать від умов, що склалися на тому чи 
іншому воднотранспортному підприємстві. Часто у 
зв’язку з різними факторами з’являється необхід-
ність переміщення працівників для більш якісної 
ротації кадрів. З одного боку, це може дати позитив-
ні зміни в інтелектуальному капіталі, якщо водно-
транспортне підприємство отримає новий погляд на 
виконання виробничих операцій, роботу обладнан-
ня, його ремонт тощо. З іншого боку, є негативні 
наслідки цього етапу, наприклад, коли працівники 
отримають доступ до інформації, що відноситься до 
комерційної таємниці, і при подальшому пониженні 
в посаді ця інформація може бути відкрита, що, зви-
чайно ж, позначиться на конкурентоздатності під-
приємства водного транспорту.

Формування і підтримка організаційної культу-
ри, норм і стандартів поведінки забезпечують ефек-
тивне функціонування воднотранспортного підпри-
ємства. Аналізуючи останній етап та його зв’язок з 
управлінням інтелектуальним капіталом підприєм-
ства, можемо сказати, що високий рівень культури 
організації на підприємствах водного транспорту до-
зволяє перевести працівників з тимчасових в постій-

ні, коли вони своєю інтелектуальною працею, твор-
чими здібностями і ідеями стануть прихильниками 
воднотранспортної компанії та будуть збагачувати її 
інтелектуальний капітал, що, без сумніву, дозволить 
підприємству водного транспорту не тільки продук-
тивно розвиватися, а й конкурувати і бути затребу-
ваним на ринку.

Висновки з проведеного дослідження. Покращен-
ня діяльності українських підприємств є головною 
проблемою багатьох досліджень, і воно розглядається 
та вивчається з різних сторін. У статті ми розгляну-
ли вплив формування персоналу на управління інте-
лектуальним капіталом підприємств водного тран-
спорту, який є запорукою конкурентоспроможності 
на ринку. У  зв’язку з тим, що однією з головних 
складових інтелектуального капіталу є людський 
капітал, а у сфері водного транспорту відбувається 
постійний потік людських ресурсів, можна зроби-
ти висновок, що формуванню персоналу воднотран-
спортних підприємств треба приділяти значну увагу, 
а керівництву – відстежувати, як кожен з етапів цьо-
го процесу може відобразитися на інтелектуальному 
капіталі, його якості, кількості та на функціонуванні 
підприємства водного транспорту в цілому.

Таким чином, формування персоналу як складо-
вої розвитку та процесу управління інтелектуальним 
капіталом є запорукою конкурентоспроможного роз-
витку на ринку воднотранспортних підприємств.
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