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Методологія дослідження. Науковими засадами дослідження є загальнонаукові методи, 

які стали теоретико-методологічною основою аналізу управління персоналом підприємств та 

напрямків зміни її сучасної парадигми. Метод класифікацій було  застосовано під  час  вио-

кремлення складових процесу розвитку персоналу, статистичний і трендовий аналіз дозволили 

виявити сучасні тенденції та фактори формування парадигми  управління  персоналу на  віт-

чизняних підприємствах. 

Результати. Виокремлено домінуючі тенденції змін в управлінні персоналом сучасного 

підприємства: активне застосування HR-технологій; передача здійснення окремих бізнес-про-

цесів зовнішнім виконавцям на умовах аутсорсингу; побудова нових моделей кар’єри; авто-

матизація HR-процесів; формування культури навчання; врахування при управлінні персона-

лом змін на ринку праці. Продемонстровано, що традиційні системи управління кадрами      

трансформуються сьогодні в управління талантами, навчанням і розвитком творчої  та  інте-

лектуальної діяльності персоналу. Працівники, які мають добре розвинуту інтуїцію, достатній 

рівень і набір знань, вмінь та навичок, стають ключовим фактором успіху підприємства у су-

часних умовах цифрового світу. 

Новизна.. Узагальнено особливості дієвих персонал-технологій у сфері управління   пе-

рсоналом підприємств транспортної галузі та обґрунтовано доцільність їх застосування задля 

підвищення конкурентоспроможності компаній в сучасних умовах кардинальної зміни пара-

дигми ведення бізнесу.  

Практична значущість. Полягає у можливості застосування наданих пропозицій щодо 

управління персоналом підприємств транспортної галузі, зокрема, щодо впровадження ними 

прогресивних персонал-технології з використанням елементів цифрової економіки для підви-

щення ефективності економічної діяльності в умовах невизначенності. Нові системи управ-

ління персоналом мають забезпечити мобільність всіх співробітників підприємства, соціаль-

ність, управління знаннями та людьми і, як наслідок, змінити організаційну структуру, куль-

туру, сприйняття змін, трансформацію компетенцій персоналу і системи управління в цілому. 

Ключові слова: розвиток персоналу, персонал-технології, формування парадигми, інте-

лектуальний капітал, компетентність, активізація інноваційної діяльності, стратегія розвитку 

підприємства, цифрова економіка, конкурентоспроможний людський капітал. 

 

Постановка проблеми. Транспорт як 

провідна галузь економіки забезпечує функ-

ціонування та розвиток усіх галузей госпо-

дарського  комплексу  країни,  є  фундамен-

тальною основою їх взаємодії  під час  еконо-

мічного розвитку. Сучасна парадигма глоба-

лізаційних процесів відбувається у фарватері 

неоліберальної моделі економіки, яка сфор-

мувалась у міжнародних економічних відно-

синах.  

Транспортні підприємства України 

здійснюють діяльність у нестабільному зов-

нішньому середовищі, фактори якого мають 

вплив  на  результат   їхньої  діяльності.     

Особливо  гальмують  розвиток  сфери       

транспорту такі загрози, як: нестабільність 

політико-правового  середовища   (корупція,  

економічна стагнація); незадовільний стан 

доріг   та  дорожньої   інфраструктури;   по-

силення   габаритно-вагового   контролю  на
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дорогах та введення платних доріг; загост-

рення військових дій та окупація територій 

(закрите авіа сполучення, зупинка роботи 

портів). Незважаючи на весь наявний потен-

ціал транспортного підприємства та їх сильні 

сторони, зовнішні загрози наносять значний 

збиток [18]. 

Ключовим елементом зростання наці-

ональної економіки є саме  розвиток  транс-

портної галузі та реалізація її потенціалу. 

Транспортне виробництво та користування 

транспортною інфраструктурою є важли-

вими у  розвитку економічних відносин, ви-

робництва та збуту продукції  і наданні  пос-

луг,   оскільки забезпечує  конкурентоспро-

можність країни . Транспорт – велика багато-

галузева сфера, що включає усі види вантаж-

ного та пасажирського транспорту: залізнич-

ного, автомобільного,  морського,  річкового, 

трубопровідного, повітряного та міського 

[17]. 

Діяльність підприємств транспортної 

галузі визначається стратегією, що реалізу-

ється через організацію внутрішніх бізнес-

процесів та створення відповідної парадигми 

управління. Формування системної і  ком-

плексної парадигми управління є першочер-

говим завданням, виконання якого надає    

можливість ефективного і якісного управ-

ління за всіма напрямами діяльності підпри-

ємств. Сучасна парадигма управління має 

бути спрямована, з одного боку, на управ-

ління бізнесом, а з іншого – на вирішення со-

ціальних завдань. У результаті при всьому 

розмаїтті концепцій управління стає необхід-

ним врахування комплексу економічних,    

технологічних, соціально-культурних, полі-

тико-правових аспектів, які б забезпечували 

стабільний розвиток підприємства. В умовах 

війни функція переміщення товарів та паса-

жирів є надважливою для забезпечення обо-

роноздатності, а також ефективного перемі-

щення ресурсів для воєнних потреб [18]. 

В сучасних умовах  серед  різноманіт-

ності проблем, пов’язаних із забезпеченням 

нормального та  ефективного  розвитку  під-

приємств транспортної галузі, однією із го-

ловних є проблема управління персоналом. 

Зміна принципів функціонування cучасної 

економіки, створення підприємств різних 

форм власності, конкуренція, глобальні  

структурні й технологічні зміни у виробниц-

тві, його інформатизація обумовили істотну 

зміну ролі в управлінні персоналом. Все       

більше управління персоналом визнається як 

одна з найбільш важливих сфер життєдіяль-

ності підприємства, здатного підвищити його 

ефективність і продуктивність функціону-

вання [17]. 

Розвиток в умовах сьогодення передба-

чає створення інклюзивних умов для станов-

лення особистості, розкриття її творчого по-

тенціалу і персоналізації результатів праці. 

Впровадження освітніх інновацій на різних 

рівнях здобуття освіти («Нова українська 

школа», дуальна освіта, інклюзивна освіта, 

навчання упродовж життя, дистанційна 

освіта, освіта для дорослих та ін.) активізує 

перспективність розгляду питання щодо по-

шуку і розробки  найбільш  ефективних  ре-

сурсів, інструментів і технологій розвитку 

підприємств шляхом удосконалення системи 

управління персоналом. 

Однією з головних складових частин 

успіху кожного підприємства є ефективне 

функціонування системи управління персо-

налом, яке ґрунтується на якісному науко-

вому та практичному базисі, що враховує 

вплив сучасних світових тенденцій управлін-

ської діяльності, якісному складі персоналу 

та його потенціалі й відповідності роботи з 

персоналом сучасним вимогам господарю-

вання. Генезис парадигм та концепцій управ-

ління персоналом безпосередньо впливає на 

визначення сутності й місця управління пер-

соналом у сучасній теорії і практиці управ-

ління. Саме тому однією з найбільш актуаль-

них управлінських проблем сьогодення зали-

шається проблема дослідження особливос-

тей формування теоретичного підґрунтя су-

часної теорії управління персоналом[29]. 

Аналіз останніх досліджень та публі-

кацій. Проблема управління персоналом  

завжди була предметом дослідження вітчиз-

няних та зарубіжних вчених, що належать до 

різних наукових шкіл. Вагомий внесок у  до-

слідження ефективності управління персона-

лом та використання персонал-технологій у 

системі стимулювання його розвитку як на 

макро- так і на мікрорівнях зробили україн-

ські науковці, такі, як зокрема: Л. В. Балаба-

нова [1], О. В. Крушельницька, Д. П. Мель-

ничук [13], О. І. Продіус [29]. І. А. Грузіна 
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[4], М. М. Новікова [16], А. С. Устіловська 

[28], В. В. Смачило [24] та інші. Однак, не-

зважаючи на значну кількість робіт вітчизня-

них і зарубіжних учених, в яких аналізуються 

різні аспекти управління персоналом, недо-

статньо розробленими залишаються напрями 

формування та управління  персоналом  під-

приємств транспортної галузі відповідно до 

умов зовнішнього та внутрішнього середо-

вища  вітчизняних суб’єктів господарю-

вання, що визначає потребу  в  додаткових  

наукових  дослідженнях. 

Традиційні системи управління персо-

налом, що базувалися на принципах чіткого 

розмежування робочих місць, ієрархії посад 

та виключній ролі керівництва в вирішенні 

усіх питань не відповідають вимогам життя, 

і їх повинна змінити нова концепція, що має 

базуватися на інших принципах. Невідворот-

ний перехід від промислового суспільства до 

інформаційного, посилення попиту на управ-

лінський талант змушують багато в чому пе-

реглянути підходи до управління персона-

лом, нові реалії вимагають відмовитися від 

традиційних підходів, спонукаючи шукати 

нові [20]. 

За останні десятиріччя світ кардиналь-

но змінився, тому більшість підприємств пе-

реходить на нові методи управління, що      

дозволяють відповідати вимогам зовніш-

нього середовища. Всі ці нові підходи базу-

ються на сучасній парадигмі менеджменту. 

За П. Друкером,  «парадигма будь-якої  сус-

пільної науки, і зокрема менеджменту, базу-

ється на уявленнях щодо реальності... Уяв-

лення щодо реальності, які існують в межах 

даної дисципліни, визначають її зміст. Вони 

визначають, що дана дисципліна вважає  

«фактами», і те, як дана дисципліна трактує 

саму себе. До того ж, уявлення щодо реаль-

ності в значній мірі визначають те, на що 

дана дисципліна звертає увагу, а що ігнорує 

чи відкидає «як прикрі винятки». Парадигма 

– іншими словами – прийнята в даній науці 

система понять».[6]. 

Як зазначає Шкробот М. «Управління 

персоналом – це цілеспрямована діяльність 

керівного складу організації на розробку 

концепції, стратегій кадрової політики і ме-

тодів управління персоналом. Це системний, 

планомірно організований вплив через сис-

тему взаємопов'язаних, організаційно еконо-

мічних і соціальних заходів,спрямованих на 

створення умов нормального розвитку й ви-

користання потенціалу робочої сили на рівні 

підприємства. Планування, формування, пе-

рерозподіл і раціональне використання люд-

ських ресурсів є основним змістом управ-

ління персоналом» [30, с.12]. На думку  Ко-

вальчук С. та Голюк В. «Управління персо-

налом є дуже важливим елементом управ-

ління будь-якого підприємства, адже персо-

нал – це людський ресурс, завдяки якому 

створюються і реалізуються безліч ідей, про-

ектів, інновацій, технологій,тощо. Від того, 

як буде працювати персонал, буде залежати 

успіх самого підприємства, а також задоволе-

ність споживачів. Тому менеджмент персо-

налу слід вважати вагомим фактором підви-

щення конкурентоспроможності кожного 

підприємства» [11, с.82]. 

Лелі Ю. Г. вважає, що система управ-

ління персоналом на сучасному підприємстві 

незалежно від форми власності є наймогутні-

шим інструментом забезпечення конкурен-

тоздатності й розвитку, тому виникає необ-

хідність у розробці та підвищенні  ефектив-

ності новітньої системи управління персона-

лом з урахуванням вимог ринкової економіки 

[15, с.96]. Дашко І. М. стверджує, що «су-

часні умови ринкової економіки зумовлюють 

потребу в розробленні принципово нових 

підходів  до управління  персоналом з  усві-

домленням того, що головним резервом під-

приємства є працівники» [5, с.37]. Бутенко І. 

наголошує на еволюційному розвитку сис-

теми управління персоналом підприємства і 

на необхідності врахування вітчизняними 

підприємствами об’єктивно існуючих соціа-

льно-економічних умов функціонування 

своїх поточних і стратегічних проблем і галу-

зевої специфіки з метою вибору прийнятних 

методів управління і мотивації персоналу у 

процесі розробки ефективної кадрової полі-

тики [2].  

Як зауважує Е. Придатько [20, с.126], 

сучасна українська наукова школа дослід-

жень у сфері управління персоналом і форму-

вання на цій основі трудового потенціалу 

промислового сектору економіки країни є до-

сить потужною. Однак, через складність і ба-

гатоаспектність цієї проблематики в сучас-

них мінливих умовах, з наявністю тенденцій 
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інноваційного розвитку економіки існують 

питання, зокрема, питання вибору розвитку 

персоналу, ефективності формування і вико-

ристання інтелектуального капіталу та інші, 

які все більше актуалізуються і потребують 

подальшого вивчення. 

Управління персоналом підприємства є 

одним з найважливіших напрямків у страте-

гії сучасного підприємства, оскільки в сучас-

них умовах господарювання роль людини 

зростає, і до його здібностей, рівню знань і 

кваліфікації пред'являються усе більш високі 

вимоги[3]. Система управління персоналом 

являє собою комплекс цілей,  завдань й  ос-

новних напрямків діяльності, а також різних 

видів, форм, методів і відповідного механіз-

му управління, спрямованих на забезпечення 

постійного підвищення конкурентоздатності 

підприємства в ринкових умовах, росту    

ефективності продуктивності праці і якості 

праці, забезпечення високої соціальної ефек-

тивності функціонування колективу. Проте 

сучасне мінливе середовище спонукає шу-

кати нові підходи до вибору стратегії управ-

ління персоналом, які допоможуть підприєм-

ствам транспортної галузі адаптуватися до 

мінливого середовища, і вибрати свою пара-

дигму управління. 

Формулювання мети статті. Мета 

статті полягає у висвітленні особливостей та 

стратегічних завдань сучасної парадигми уп-

равління  персоналом   підприємств   транс-

портної галузі під впливом дії зовнішніх і 

внутрішніх викликів. Вирішення цих завдань 

допоможе приймати ефективні управлінські 

рішення, спрямовані на підвищення куль-

тури та продуктивності праці персоналу в на-

дані транспортних  послуг  вітчизняних  під-

приємств. 

Виклад основного матеріалу дослід-

жень. Необхідно зазначити, що в умовах по-

силення конкуренції на ринку транспортних 

послуг ефективність виробничо-економічної 

діяльності залізничного, автомобільного, по-

вітряного, морського та річкового транс-

порту в значній мірі залежить від якості уп-

равління людськими ресурсами. Специфічні 

умови праці транспорту проявляються в усіх 

основних аспектах управління персоналом: 

виробничо-економічному, політичному, ад-

міністративно- правовому, соціальному та 

психологічному. Вони ускладнюють процес 

управління персоналом та роблять вирі-

шення цих питань ще важчим [5,10,17]. 

В умовах інтеграційних процесів та не-

обхідності зростання  конкурентоспромож-

ності національна економіка України знач-

ною мірою залежить від ефективності функ-

ціонування транспортної галузі, яка є однією 

з фундаментальних засад функціонування 

економіки будь-якої країни світу та основою 

її інтеграції в міжнародне господарство. 

Саме тому стабільність діяльності суб’єктів 

господарювання в цій сфері набуває чималої 

ваги та значення[27]. Концептуальна роль 

транспорту розглядається як необхідна скла-

дова у визначенні основних напрямків фор-

мування соціально-орієнтованої економіки. 

У цьому контексті вирішення транспортом 

окремих поточних проблем суспільства тісно 

кореспондується з розробкою цільових про-

грам комплексного розвитку транспортної 

системи на макро- та мезорівні, врахуванням 

адекватного транспортного стандарту, визна-

ченням параметрів, що характеризують як-

ість  транспортного  обслуговування  націо-

нальної економіки [22]. 

Результатом соціальної орієнтованості 

транспортної стратегії країни та конкретних 

тактичних управлінських рішень у галузі є 

більш висока мобільність населення, ініційо-

вана обгрунтованим прийняттям відповідних 

програм у контексті забезпечення раціональ-

нішого функціонування окремих складових 

транспортної системи, зростання рівня дос-

тупності транспорту для населення та інші 

показники, ступінь розвитку яких є аспект-

ним наслідком інтегрального та інновацій-

ного розвитку різнорівневих економічних  

систем [23, с.39]. 

Транспортний комплекс України має 

значний потенціал для збільшення загаль-

ного обсягу валового внутрішнього продукту 

(ВВП) держави. Транспортна галузь входить 

в нішу галузей з середнім наповненням ВВП 

та характеризується зменшенням у 2021 р. на 

32847 млн грн, що складає майже 1% і для 

даної галузі є вагомим. Аналітичний огляд 

виробництва послуг та утворення доходу під-

приємств видів економічної діяльності   

«Транспорт, складське господарство, по-

штова та кур’єрська діяльність» за 2020 р., 

що наведений у табл. 1, підтверджує ваго-
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мість даної галузі для національної еконо-

міки, проте тенденції зростання показників 

незначні.  

Розглядаючи динаміку внеску у ВВП 

виду економічної діяльності «Транспорт, 

складське господарство, поштова та кур’єр-

ська діяльність» маємо тенденцію зростання, 

хоча у відсотковому відношенні частка за пе-

ріод 2017–2020 рр. коливалася в межах 6,22–

6,66%, а станом на 2021 р. зменшилася до 

5,42%[27]. Даний сегмент економіки потре-

бує розроблення стратегічних планів щодо 

розвитку, управління на основі сучасних ін-

струментів та вчасної реакції на загрози для 

транспортної системи, оскільки економічний 

та інноваційний розвиток транспортної га-

лузі є джерелом зростання доданої вартості.  

 

Таблиця 1 

Динаміка показників транспортної галузі України за видом діяльності «Транспорт, складське 

господарство, поштова та кур’єрська діяльність» за 2017–2021 рр. 

 

№ 
Показники 

Роки Відх. 
2021/2017 

року. 2017 2018 2019 2020 2021 

1 
Валовий внутрішній продукт (у поточ-

них цінах), млн трн. 
190825 227140 264689 262453 295300 154,7 

2 
Індекс приросту (скорочення) валового 

внутрішнього продукту  
 1,19 1,17 0,99 1,13  

3 
Кількість підприємств, що функціонують 

в галузі, одиниць 
15252 16085 14917 13877 13185 86,4 

4 
Індекс приросту (скорочення) кількості 

підприємств, що функціонують у галузі 
 1,05 0,93 0,93 0,95  

5 
Чисельність працюючих у галузі транс-

порту, тис осіб 
655,2 648,4 635,1 625,8 611,5 93,3 

6 
Індекс приросту (скорочення) чисельнос-

ті працюючих у галузі транспорту 
 0,989 0,979 0,985 0,977  

7 
Середньомісячна заробітна плата штат-

них працівників 
7688 9860 11704 11951 13837 179,98 

8 
Індекс приросту (скорочення) середньо-

місячної заробітної плати штатних  пра-

цівників 
 1,28 1,19 1,02 1,16  

(Розроблено за даними статистики) 

 

У 2021 році в транспортній галузі було 

зайнято 4,1 % працюючих, які внесли у ство-

ренні ВВП свою частку – близько 6 %, що за-

безпечує певні надходження до доходної    

частини бюджету [27]. 

 

 
Рис.1. Динаміка чисельності працівників транспортної галузі України 

протягом 2017-2021 рр., тис. осіб 

Джерело: сформовано автором за даними [27] 
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Транспортна галузь станом на 2021 р. 

працевлаштовує 611,5 тис. осіб, що стано-

вить 8,62% від загальної кількості штатних 

працівників за всіма видами економічної  ді-

яльності, що незначно більше ніж у 2017 р. 

Така тенденція свідчить про низькі темпи   

розвитку галузі та, як наслідок, відсутність 

потреби у більшій кількості працівників [27]. 
Так, з 2017 по 2021 р. чисельність працюючих 

у галузі транспорту (виду економічної діяль-

ності «Транспорт, складське господарство, 

поштова та кур’єрська діяльність») України 

скоротилася на 43,7 тис осіб, тобто на 6,7%. В 

2021 році чисельність працівників транспорт-

ної галузі скоротилася в порівнянні з 2019 ро-

ком на 23,6 тис. осіб, а в порівнянні з 2020 ро-

ком на 14,3 тис. осіб. Дані свідчать не тільки 

про погіршення економічного стану через міг-

рацію та військові дії, а й в зв’язку з ослаблен-

ням  системи  управління  персоналом  транс-

портної галузі. Однією із причин низького 

зростання трудових ресурсів транспортної 

галузі є рівень заробітних плат. Незважаючи 

на відносно вищий рівень середньої заробіт-

ної плати працівників транспортної галузі 

порівняно з усіма видами економічної діяль-

ності її величина є замалою для середньоста-

тистичного працівника (рис.2). 

 

Рис. 2. Динаміка середньомісячної заробітної плати штатних працівників транспортної галузі 

України протягом 2017–2021 рр., грн 

Джерело: сформовано автором за даними [27] 

 

Така ситуація демотивує потенційний 

кадровий склад у залученні до діяльності  

транспортного сектору, а існуючий персонал 

наштовхує на перекваліфікацію та пошуки 

іншого виду діяльності. 

Незважаючи на надзвичайну важли-

вість та колосальне навантаження на транс-

портну галузь, як одну із сфер, що забезпечує 

стабільність функціонування усіх структур-

них елементів національної економіки, на 

сьогодні показники її діяльності позбавлені 

прогресивних змін. Пріоритетні напрями   

розвитку транспортного комплексу знайшли 

відображення в документах Всесвітнього 

економічного форуму [34], Європейської ко-

місії (European Commission) [33], Світового 

банку (World Bank) [35], аналітичних оглядах 

Конференції ООН з торгівлі та розвитку 

(UNCTAD) [36]. 

Сучасні умови функціонування для 

підприємств транспортної системи призвели 

до кардинальної зміни парадигми ведення  

бізнесу. Трансформація діяльності підпри-

ємств вплинула на всі елементи системи ме-

неджменту і зумовила об’єктивну необхід-

ність впровадження управлінських іннова-

цій, які дозволяють оперативно адаптувати 

підприємства до змін зовнішнього середо-

вища. Парадигма (від грецької paradeigma) –

приклад, зразок, у сучасному використанні 

можна вважати оригінальним способом вияв-

лення концептуально представлених ідей, 

спрямованих на розвиток [18]. Структурно 

поєднуючи різні елементи концепції,  пара-

дигма визначає методологічні, методичні, ін-

струментальні функції, і, в свою чергу, відби-

ває суть, квінтесенцію обґрунтованої і сфор-

мульованої системи наукових поглядів. За 

своєю конструкцією парадигма є універсаль-

ною базою, єдиною основою, типовою мо-

деллю побудови і застосування понятійного 
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апарату, що описує загальнодоступне розу-

міння співвідношення, на перший погляд, аб-

солютно не пов’язаних між собою явищ або 

подій [28]. Нова парадигма управління – це 

нова якість управління. Досягнення нової 

якості управління персоналом завжди забез-

печується використанням передових ідей, 

більш досконалих інструментів, прийомів і 

організаційних форм управління. Оскільки 

якість управління персоналом зараз виступає 

як фактор системної організації діяльності 

підприємства, що забезпечує його конкурен-

тоспроможність і ефективність [24]. 

Основу концепції управління персона-

лом підприємства складають розробка прин-

ципів, напрямків та методів управління, ура-

хування роботи з персоналом на всіх рівнях 

стратегічного планування підприємства, 

впровадження нових методів і систем нав-

чання та підвищення кваліфікації персоналу, 

визначення та проведення скоординованої 

єдиної тарифної політики й оплати праці,   

розробка і застосування на підприємстві еко-

номічних стимулів і соціальних гарантій 

щодо соціального партнерства[14]. Така кад-

рова політика підприємства повинна забезпе-

чувати розробку стратегії управління персо-

налом, раціональний підбір та наймання пер-

соналу, аналіз, планування, прогнозування 

кадрового потенціалу та ринку праці, кадро-

вих змін в організації, персональну оцінку рі-

вня знань, умінь, майстерності та особистіс-

ної відповідальності; оцінку виконуваної ро-

боти та її результатів, організацію реклами та 

встановлення взаємодії із зовнішніми органі-

заціями, що забезпечують підприємство кад-

рами. 

На вітчизняних підприємствах транс-

портної галузі, як правило, використову-

ються або застарілі методики управління пе-

рсоналом, або взагалі не приділяють достат-

ньо уваги такій важливій функції. Здебіль-

шого в полі зору діяльності підприємств за-

лишаються проблеми підвищення ефектив-

ності використання матеріальних факторів 

виробництва, тоді як питання управління 

людськими ресурсами детально не розгляда-

ються [21]. Управління персоналом, як пра-

вило, ґрунтується на концепції управління – 

певній узагальненій уяві про місце людини 

на підприємстві. В теорії і практиці управ-

ління співробітниками підприємства можна 

виділити три основні підходи: економічний, 

органічний і гуманістичний. В межах цих 

підходів розвивались чотири концепції: ви-

користання трудових ресурсів; управління 

персоналом; управління людськими ресур-

сами; соціальний менеджмент [1]. 

Економічний підхід до управління дав 

початок концепції використання трудових 

ресурсів. В межах цього підходу провідне  

місце посідає технічна, а не управлінська під-

готовка людей  на  підприємстві.  Підприєм-

ство трактується як упорядкованість відно-

шень між окремими частинами цілого, які 

мають певний порядок. Воно повинне функ-

ціонувати згідно із заданим алгоритмом, що 

забезпечує ефективність і надійність. 

Серед основних принципів концепції 

використання трудових ресурсів можна виді-

лити наступні: забезпечення єдності  керів-

ництва; суворе дотримання управлінської  

вертикалі, визначений канал для комунікації 

і прийняття рішення; фіксування необхід-

ного і достатнього об’єму контролю – число 

підлеглих одному керівнику працівників по-

винно бути таким, щоб це не створювало 

проблеми для комунікації і координації; чіт-

кий розподіл штабної і лінійної структур під-

приємства; баланс прав і обов’язків; забезпе-

чення дисципліни, виявлення зовнішніх зна-

ків поваги до керівника; підпорядкування ін-

дивідуальних інтересів спільній справі; за-

безпечення  рівності на  кожному  рівні  під-

приємства [13]. 

В межах органічної парадигми  послі-

довно склались концепція управління персо-

налом; концепція  управління  людськими  

ресурсами. Саме органічний підхід позначив 

нову перспективу управління персоналом, 

вивівши цей тип управлінської діяльності да-

леко за рамки традиційних функцій організа-

ції праці і зарплати. 

Гуманістична парадигма, що розвива-

ється останнім часом, виходить із концепції 

управління людиною і з уявлення про органі-

зацію як культурний феномен. При цьому 

дуже важливо, наскільки працівники підпри-

ємства інтегровані  в  існуючу систему  цін-

ностей і наскільки вони є чутливими, гнуч-

кими і готовими до змін у ціннісній сфері у 

зв'язку із змінами в умовах життя і діяльності 

[18]. 
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Рис. 3.  Парадигма управління персоналом 

Джерело: сформовано автором за даними [20] 
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тись та підвищувати кваліфікацію; покра-

щення здатності персоналу адаптуватись до 

змін; мотивація до розвитку у працівників 

критичного, аналітичного, креативного та 

стратегічного мислення; концентрація уваги 

на інтересах не тільки підприємства, але й 

працівників; створення творчого клімату на 

підприємстві задля сприяння генерації креа-

тивних ідей та прийняття нестандартних рі-

шень, підвищення згуртованості колективу 

[5]. Нові системи управління персоналом ма-

ють забезпечити мобільність всіх співробіт-

ників підприємства, соціальність, управління 

знаннями та людьми і, як наслідок, зміна ор-

ганізаційної структури, культури, сприй-

няття змін, зміна компетенцій персоналу і  

системи управління в цілому [7].  

В якості основних цінностей в умовах 

економіки заснованої на цифрових техноло-

гіях виступають інформація та знання, дже-

релом і носієм яких є людина, тому в даних 

умовах підвищується роль людських ресур-

сів і людського капіталу, не менш, а ніж інно-

вацій. Розвиток економіки знань є важливою 

умовою  становлення   інформаційного  сус-

пільства, що створює, розповсюджує та вико-

ристовує знання людей для забезпечення 

свого зростання та конкурентоспроможності 

[9]. У даних умовах зростає роль сфери 

освіти, досліджень і розробок, зв'язку, інфор-

маційної діяльність та новітніх технологій, 

використання інформації та знань, що зосе-

реджені в людському капіталі.  

Традиційні системи управління кад-

рами трансформуються сьогодні в управ-

ління талантами, навчанням і розвитком   

творчої та інтелектуальної діяльності персо-

налу. Працівники, які мають добре розвинуту 

інтуїцію, достатній рівень та набір знань, 

вмінь та навичок, стають ключовим факто-

ром успіху підприємства у сучасних умовах 

цифрового світу [25]. В управлінні персона-

лом сьогодні прослідковуються такі тенден-

ції як: активне застосування HR-технологій; 

передача здійснення окремих бізнес-проце-

сів зовнішнім виконавцям на умовах аутсор-

сингу; побудова нових моделей кар’єри; ав-

томатизація HR-процесів; формування куль-

тури навчання; врахування при управлінні 

персоналом сучасних трендів на ринку праці.  

Характеризуючи дані тренди в управ-

лінні персоналом слід зазначити, що[30]:  

– розвиток HR-технологій – це сучас-

ний світовий тренд, який є новим етапом у 

розвитку управління людськими ресурсами 

та заснований на застосуванні цифрових тех-

нологій (HRM-, ERP-системи);  

– виникнення аутсорсингу спричинено 

тим, що сучасні підприємства в умовах висо-

кої конкуренції проводять постійний пошук 

шляхів зниження витрат, скорочення часу на 

виконання тих чи інших операцій, з метою 

підвищення ефективності їх діяльності. Тому 

задачею керівництва є визначення тих біз-

нес-процесів пов’язаних з управлінням пер-

соналом, які економічно доцільно здійсню-

вати власними силами, а які слід передати  

зовнішнім виконавцям;  

– при відборі кандидатів на ту чи іншу 

вакантну посаду сучасні компанії віддають 

сьогодні перевагу проведенню співбесіди з 

метою визначення їх соціально-комунікатив-

них навичок, а також виконанню ними тесто-

вих завдань для визначення відповідності їх 

кваліфікації встановленим вимогам. Дані 

підходи в управлінні персоналом створюють 

нові моделі управління кар’єрою засновані 

на індивідуальному  розвитку кожного  пра-

цівника;  

– технології автоматизації HR-процесів 

покликані допомагати HR менеджерам, рек-

рутерам у процесі пошуку та підбору персо-

налу. Наприклад: чат-боти можуть замінити 

людину при спілкуванні з користувачем при 

виникненні стандартних питань, які можна 

запрограмувати, а відео-інтерв'ю може стати 

першим етапом відбору на посаду та ін.;  

– формування культури навчання є сьо-

годні важливим для самонавчання та само-

розвитку персоналу, забезпечення відповід-

ності їх кваліфікації сучасним вимогам        

ринку праці та здатності швидко обмінюва-

тись новими знаннями;  

– віддалена робота, фріланс, володіння 

різнобічними навичками, неповна або тимча-

сова зайнятість або, навпаки, зайнятість на 

декількох роботах – це те, чим характеризу-

ється ринок праці в умовах розвитку цифро-

вих технологій.  

HR-тренди створюються сьогодні під 

впливом цифровізації економіки та зміню-

ють підходи до управління персоналом. 

Проте, HR передбачає не лише автоматиза-

цію та використання цифрових технологій в 
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управлінні персоналом, але й зміну підходів 

до виконання всіх функцій пов’язаних з цією 

ділянкою роботи [30].  

Дослідження, проведенні Агентством 

інновацій Center42, бізнес-школою CAPS і 

кар'єрним порталом Happy Monday щодо 

стану HR-сфери в Україні (HR Innovation 

Research in Ukraine 2020), показали, що  ос-

новними викликами HR-індустрії нового де-

сятиріччя є: зміни індустрії під впливом тех-

нологій; фокус на людину; нові формати та 

підходи до роботи (відмова від ручного доку-

ментообігу, віддалена робота); навчання та 

розвиток співробітників; зростання популяр-

ності масового рекрутингу [31].  

Слід відмітити, що навіть ті сфери, які 

раніше не вважалися технологічними, у над-

звичайних умовах (пандемія, війна) змушені 

були налагодити тісну співпрацю з IT-секто-

ром для прискорення процесів трансформації 

та цифровізації. Формування та функціону-

вання сучасної системи управління персона-

лом підприємства є, передусім, інформацій-

ним процесом, що і обумовлює широкі мож-

ливості застосування у відповідних процесах 

цифрових технологій.  

В якості основних цінностей цифрової 

економіки виступають інформація та знання, 

джерелом і носієм яких є людина, тому циф-

рова економіка визначає нову роль людських 

ресурсів і людського капіталу, а не тільки по-

стійні зміни і тенденції різних інновацій.    

Розвиток економіки знань слугує найважли-

вішою умовою для становлення інформацій-

ного суспільства, що створює, розповсюджує 

та використовує знання для забезпечення 

свого зростання та конкурентоспроможності. 

До цього поняття відносять: сферу освіти,  

досліджень і розробок, зв'язок, інформаційну 

діяльність та новітніх технологій, викорис-

тання інформації та знань, що зосереджені в 

людському капіталі. Це нові знання, які гене-

руються наукою, підготовка високоякісного 

людського капіталу на базі якісної освіти, 

створення додаткових багатств виробничим 

сектором і бізнесом [9]. 

Незважаючи на всі досягнення в авто-

матизації бізнес-процесів, люди з їх інтуї-

цією, знаннями, вміннями і навичками зали-

шаються ключовим фактором успіху цифро-

вого підприємства, тому традиційні системи 

управління кадрами трансформуються в уп-

равління талантами, навчанням і розвитком 

творчої та інтелектуальної діяльності персо-

налу. У зв’язку з цим необхідно розглянути 

особливості нових умов, що формуються в 

транспортній галузі і визначити цілі, за-

вдання, функції та ролі людини в системі уп-

равління. Отже, у зв’язку з цифровізацією 

економіки в силу вступають нові тенденції в 

сфері управління персоналом. Тому, новими 

індикаторами  процесу   інформатизації  під-

приємства повинні стати: програмне забезпе-

чення виконання основних управлінських 

процесів; необхідна кількість персональних 

комп’ютерів; кількість Інтернет-провайде-

рів; кількість веб-серверів; кількість користу-

вачів Інтернет; середньорічні темпи зрос-

тання мережі Інтернет тощо [8]. 

Висновки. У сучасних умовах невизна-

ченності триває процес розвитку та онов-

лення концепції управління персоналом, при 

цьому удосконалюються як системи управ-

ління персоналом, так і метод та інструмен-

ти, що використовуються. Працівники із їх-

німи особистісними та професійними харак-

теристиками від об'єктів управління перетво-

рилися в об'єкти вивчення з метою розробки 

та застосування таких технологій, які дадуть 

змогу створити найкращі умови для реаліза-

ції потенціалу працівників та максимального 

задоволення їх очікувань та потреб. 

Успішність управління персоналом 

транспортної галузі визначається саме ефек-

тивністю залучення та використання трудо-

вих ресурсів для втілення поставлених мети 

та цілей у взаємозв’язку із стратегічними 

установками. Так, в межах стратегічного ме-

неджменту з’являється потреба для внесення 

змін у моделі управління персоналом підпри-

ємства на основі власної організаційної куль-

тури, філософії та установок. В умовах сучас-

ного функціонування підприємств спостері-

гається суттєва зміна парадигми управління, 

квінтесенцією якої є персонал підприємства. 

На даний момент саме кадри вважаються ос-

новним ресурсом підприємства, який забез-

печує його конкурентоспроможне існування. 

З огляду на це, необхідна активізація  вико-

ристання сучасних персонал-технологій с за-

стосуванням цифрових технологій, які відпо-

відають умовам бізнес-середовища, а також 

дають змогу вирішувати поточні питання 
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трудової діяльності персоналу, вони сприя-

ють підвищенню ефективності управління 

персоналом. 
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MODERN PARADIGM OF PERSONNEL MANAGEMENT SYSTEM OF  

THE TRANSPORT INDUSTRY  

A. Ye. Spitsyna, Ph. D (Pedagogic), Associate Professor, 

National Transport University 

 

Methods. The scientific foundations of the research are general scientific theories – recognized 

concepts of enterprise personnel management; classification and analytical method – in the process 

of clarifying the constituent elements of personnel development, specifying the content of personnel 

technologies, researching the factors of employee activity activation. The used methods of statistical 

and trend analysis made it possible to identify trends and factors in the formation of the personnel 

management paradigm at domestic enterprises  

Results. The dominant trends of changes in personnel management of a modern enterprise are 

singled out: active use of HR technologies; transferring the implementation of individual business 

processes to external executors under outsourcing conditions; building new career models; automa-

tion of HR processes; formation of learning culture; taking into account changes in the labor market 

during personnel management. It has been demonstrated that traditional personnel management sys-

tems are transformed today into talent management, training and development of creative and intel-

lectual activity of personnel. Employees who have a well-developed intuition, a sufficient level and 

set of knowledge, skills and abilities become a key factor in the success of the enterprise in the modern 

conditions of the digital world.  

Novelty. The specifics of effective personnel technologies in the field of personnel management 

of enterprises in the transport industry are summarized and the feasibility of their application to in-

crease the competitiveness of companies in modern conditions of a radical change in the business 

paradigm is substantiated.  

Practical value consists in the possibility of applying the provided proposals regarding person-

nel management of transport industry enterprises, in particular, regarding their introduction of pro-

gressive personnel technologies using elements of the digital economy to increase the efficiency of 

economic activity in conditions of uncertainty. New personnel management systems are supposed to 

ensure the mobility of all company employees, sociality, knowledge and people management and, as 

a result, change the organizational structure, culture, perception of changes, transformation of per-

sonnel competencies and the management system as a whole. 

Keywords: personnel development, personnel-technology, paradigm formation, intellectual 

capital, competence, activation of innovative activity, enterprise development strategy, digital econ-

omy, competitive human capital. 
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