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- низкая производительность труда; 

- устаревшие и изношенные основные фонды; 

- высокие энергозатраты; 

 - необеспеченность единства предприятия как 

имущественного комплекса; 

- перегруженность объектами социальной 

сферы. 

3) Рыночные причины:  

- зависимость от ограниченного круга постав-

щиков и покупателей; 

- низкая конкурентоспособность продукции. 

Безусловно, все вышеизложенные причины 

могут лежать в основе финансовой неустойчивости 

предприятия, но большее воздействие на финансо-

вое состояние оказывают управленческие причины. 

Иными словами, если управление финансами пред-

приятия плохо организовано, диагностика состоя-

ния проводится не своевременно, а при возникно-

вении каких либо финансовых трудностей не пред-

принимаются соответствующие меры, возникает 

финансовая неустойчивость и как следствие банк-

ротство. 

Поэтому, чтобы избежать появления финансо-

вой неустойчивости нужно регулярно анализиро-

вать финансовое состояние организации, и на ос-

нове полученных данных разрабатывать направле-

ния его улучшения. 

Литература 

1. Федеральный закон «О несостоятельности 

(банкротстве)» от 26 октября 2002 г. № 127-ФЗ (ред. 

от 30 декабря 2008 года). 

2. Нормова Т.А. «Влияние дебиторской и кре-

диторской задолженности на финансовое положе-

ние сельскохозяйственной организации» / Нормова 

Т.А., Псалом Я.Г., Бурносова В.В., Ждокова Н.К., 

Солоха А.А. //Экономика и предпринимательство. 

2018. № 7 (96). С. 559-564.  

3. Мизиковский Е. А. «Как вывести предприя-

тия из финансового кризиса» // Финансовый дирек-

тор , 2013 №3. 

4. Матвиенко Г.А. «Актуальные аспекты ана-

лиза финансовой устойчивости организации» /Мат-

виенко Г.А., Нормова Т.А.// В сбор-

нике: «Проблемы и перспективы развития теории и 

практики экономического анализа в России и за ру-

бежом» Четвертая международная научно-практи-

ческая конференция студентов, аспирантов, препо-

давателей. 2015. С. 124-129. 

5. GKS.RU - Федеральная служба государ-

ственной статистики 

6. MINFIN.RU - Министерство финансов Рос-

сийской Федерации 

 

РОЗРОБКА ЕФЕКТИВНОЇ МОДЕЛІ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ТРУДОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ 

ПРАЦІВНИКІВ ПІДПРИЄМСТВ ЗАЛІЗНИЧНОГО ТРАНСПОРТУ 

 

Заєць Г.П. 

Український державний університет залізничного транспорту, м. Харків 

аспірант, кафедри економіка та управління виробничим і комерційним бізнесом 

 

DEVELOPMENT OF AN EFFECTIVE MODEL OF MANAGEMENT SYSTEM OF LABOR 

POTENTIAL OF EMPLOYEES OF RAILWAY ENTERPRISES 

 

Zaiets H. 

Ukrainian State Academy of Railway Transport, Kharkiv 

postgraduate student, department of economics and management of industrial and commercial business 

 

АНОТАЦІЯ 

Рівень та міра реалізації трудового потенціалу підприємств залізничної галузі, як об’єкта управління, 

перебувають під впливом суб’єкта управління (менеджменту підприємств). У статті виконано аналіз тру-

дового потенціалу підприємств, ринку праці та наукових праць вітчизняних та зарубіжних вчених, який 

дозволив констатувати наявність проблем у формуванні, використанні та розвитку трудового потенціалу, 

що знайшли прояв у втрачених, нереалізованих можливостях підприємств. З огляду на це, окремого ана-

лізу потребує суб’єкт управління трудовим потенціалом підприємства, а точніше перелік використаних 

ним мотиваційних засобів впливу на працівників. 

Отримало подальшого розвитку розгляд структури персоналу в межах нашого дослідження не лише 

із позиції якісної характеристики трудового потенціалу підприємства, але як характеристики об’єкту уп-

равління з метою диференційованого стимулювання працівників. 

ABSTRACT 

The level and degree of realization of labor potential of enterprises of the railway industry, as an object of 

management, are under the influence of the subject of management (enterprise management). The article analyzes 

the labor potential of enterprises, the labor market and scientific works of domestic and foreign scientists, which 

allowed to state the existence of problems in the formation, use and development of labor potential, found mani-

festation in the lost, unrealized opportunities of enterprises. Taking into account this, a separate analysis requires 

a person to manage the labor potential of the enterprise, or rather a list of the motivational means employed by 

them for the employees. 
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We have further developed the review of the personnel structure within our research not only from the point 

of view of the qualitative characteristics of the labor potential of the enterprise, but as the characteristics of the 

management object for the purpose of differentiated incentives for employees. 

Ключові слова: трудовий потенціал, підприємство, залізничний транспорт, мотивація, персонал, тру-

дові ресурси, ефективність праці, механізм управління, модель управління. 

Keywords: labor potential, enterprise, railway transport, motivation, personnel, labor resources, labor 

efficiency, management mechanism, management model. 

 
Постановка проблеми. Складність та різноп-

лановість завдань управління трудовим потенціа-
лом, та мінливість часу стимулюють підприємства, 
в тому числі і транспортну галузь, до використання 
нових способів збереження та відтворення трудо-
вого потенціалу працівника підприємства. Управ-
ління трудовим потенціалом це процес, який пере-
ходить в нову фазу, яка несе в собі розвиток сис-
теми управління підприємством, відтворення 
трудових ресурсів, постійне вдосконалення, орієн-
тацію на зміни, інновації, розвиток топ-менеджме-
нту, пошук і розробку нових ідей та використання 
новітніх технологій у сфері управління трудовими 
ресурсами підприємства. 

В умовах конкуренції серед підприємств тран-
спортної галузі успіх будь-якого виду транспорту 
безпосередньо залежить від рівня компетентності, 
професіоналізму, ефективного використання тру-
дового потенціалу, формування якого стає для під-
приємства першочерговим завданням. 

Сучасні умови визначають орієнтацію сучас-
них підприємств на пошук раціональних систем уп-
равління трудовим потенціалом з метою максиміза-
ції ефекту від їх використання та збільшення пот-
реб у висококваліфікованих працівниках і 
менеджерах. Поява нової техніки, впровадження 
інноваційних та нових технологічних рішень вима-
гають певних професійних знань для їх викорис-
тання. 

Практичний досвід залізниць світу підкрес-
лює, що значна частина підприємств залізничної га-
лузі, відчувають гостру потребу в висококваліфіко-
ваних фахівцях, підвищенні якості трудового поте-
нціалу, спираються на традиційні концепції 
управління персоналом, які не враховують вплив 
постійно мінливих різних факторів зовнішнього се-
редовища і не в повній мірі задовольняють сучасні 
потреби. Застосовувані методи управління не забез-
печують необхідного рівня продуктивності, якості 
трудового потенціалу, а також не задовольняють 
самих працівників у плані умов праці та рівня оп-
лати.  

Все більшої актуальності набуває проблема 
підготовки кадрів, з урахуванням тих нововведень, 
які виникають в процесі діяльності реформаційних 
процесів на залізничному транспорті. Ці зміни ви-
магають нових форм управління трудовим потенці-
алом, нових підходів до управління організацією, 
заснованих на попередніх принципах. 

Різноманітність підходів до управління трудо-
вим потенціалом і розробка методів їх практичної 
реалізації дозволить сучасним залізницям значно 
підвищити ефективність праці. На мікроекономіч-
ному рівні це приведе до підвищення результатив-
ності діяльності підприємств транспорту на ринку. 
На макроекономічному рівні, вирішить проблеми 
підвищення використання трудового потенціалу та 

ряду найважливіших проблем - ефективності на-
родного господарства, стимулювання та розвитку, 
підвищення рівня зайнятості за рахунок підви-
щення привабливості праці, як чинника що сприяє 
розвитку транспорту. 

Таким чином, дослідження проблеми управ-
ління трудовим потенціалом сучасного підприємс-
тва має велике значення на чинному етапі розвитку 
економічних відносин залізничної галузі на євро-
пейському просторі. 

Аналіз джерел та публікацій. Теорія трудо-
вих ресурсів і трудового потенціалу розроблялася і 
знайшла розгалуження в працях вітчизняних вче-
них: Д. Богиня, О. Грішнова, А. Криклій, В. Лич, Є. 
Маслов, Д. Новиков [1-6]. 

Проблеми формування, використання і управ-
ління трудовим потенціалом працівників залізнич-
ного транспорту розкриті в наукових дослідженнях 
українських вчених – Диканя В.Л., Токмакової І. В., 
Компанієць В.В., Польової В.В.[7-10].  

Незважаючи на велику кількість наукових роз-
робок в даній області, теоретичні та методичні ос-
нови управління трудовим потенціалом підпри-
ємств залізничного транспорту мають недостатній 
рівень опрацювання і вимагають подальшого дослі-
дження, що зумовило вибір теми статті, постановку 
її мети і завдань. 

Метою статі є розробка механізмів та інстру-
ментів (моделі) управління трудовим потенціалом 
підприємств залізничного транспорту. 

Виклад основного матеріалу. На сучасному 
етапі розвитку управлінської думки сформувався 
цілісний погляд на систему управління трудовим 
потенціалом підприємств залізничного транспорту.  

В даний час накопичений та запозичений вели-
кий досвід застосування різних методів та інстру-
ментів управління трудовими ресурсами підприєм-
ства, розроблення нових технологій в цій галузі, 
адаптовані до сучасних умов.  

Разом з тим управління трудовим потенціалом 
підприємств залізничного транспорту не має систе-
много вигляду, а поділяється між лінійними керів-
никами що знижує його ефективність. У той час як 
актуальним є саме системне управління трудовим 
потенціалом підприємств залізничного транспорту 
для забезпечення ефективної його роботи та на-
дання послуг з перевезення.  

Сьогодні АТ «Укрзалізниця» як компанія сти-
кається з проблемою побудови ефективної системи 
управління трудовим потенціалом, яка могла б до-
зволити дочірнім підрозділам залізниці активно і 
швидко реагувати на зміни у зовнішньому середо-
вищі. Мету і змісту трудового потенціалу слід роз-
глядати як з позиції підприємств залізничного тра-
нспорту в цілому, так і з позиції самого працівника. 
Якщо цілі діяльності трудового потенціалу визна-
чені нечітко, то можна говорити про відсутність пе-
редумов для системи управління персоналом. 



26 Sciences of Europe # 39, (2019) 

 Розробка механізмів та рекомендацій щодо 
підвищення ефективності управління трудовим по-
тенціалом підприємств залізничного транспорту 

повинна здійснюватися на основі певних принципів 
згрупованих у таблиці 1. 

Таблиця 1 

Принципи необхідні для підвищення ефективності управління трудовим потенціалом підприємств 

залізничного транспорту 

Наймену-

вання 

принципу 

Зміст принципу 
Практична значущість 

реалізації принципу 

принцип 

мотивації 

Розробка і реалізація систем винагород, які спону-

кають працівників до максимально повного вико-

ристання свого трудового потенціалу 

Підвищення ефективності використання 

трудового потенціалу 

принцип 

безперерв-

ності 

Відсутність перерв у роботі працівників системи 

управління персоналом або підрозділів, змен-

шення часу простежування документів, простоїв 

технічних засобів управління і т.п. 

Гнучкість у виробленні і прийнятті управ-

лінських рішень щодо розвитку об'єкту 

управління 

принцип 

науковості 

Використання сучасних досягнень комплексу наук 

в галузі управління працею і його розвитком. 

Забезпечення ефективності в управлінні 

при поєднанні накопиченого практичного 

досвіду і відкритих наукою законів, зако-

номірностей, методів управління 

принцип 

гнучкості 

Розробка альтернативних планів при високій ймо-

вірності настання тієї чи іншої події 

Готовність організації до різноманітних 

змін і несподіванок 

принцип 

рентабель-

ності 

Прогнозування економічного ефекту від впрова-

дження заходів. 

Зв’язок з підвищенням ефективності дія-

льності всього підприємства. 

принцип 

системно-

сті 

Передбачає скоординований підхід до всіх напря-

мків формування та використання трудового поте-

нціалу підприємств залізничного транспорту 

Управління трудовим потенціалом в орга-

нізації всіх рівнів організаційної струк-

тури єдиної системи управління. 

 

Принципова необхідність побудови дієвої мо-

делі системи управління трудовим потенціалом 

підприємств залізничного транспорту, на сучас-

ному етапі, реалізуються у взаємодії один з одним. 

Їх поєднання залежить від конкретних умов функ-

ціонування системи управління кадрами підпри-

ємств залізничного транспорту. 

Розглядаючи трудовий потенціал працівників 

залізничної галузі та специфіку їх умов праці та рі-

вень знань, можливо виявлення невикористаних ре-

зервів в системі управління трудовим потенціалом 

в кожній групі працівників структурних підрозді-

лів. Для кожної категорії працівників необхідно за-

пропонувати механізми щодо підвищення ефектив-

ності управління трудовим потенціалом, які вклю-

чають в себе мету, принципи, методи, інструменти 

та показники ефективності згруповані в таблиці 2. 

Таблиця 2  

Сутнісний склад механізму спрямованого на підвищення ефективності управління трудовим поте-

нціалом 
Кате-

горія 

персо-

налу 

Механізми Мета 
Прин-

ципи 
Методи Інструменти 

Показ-

ники 

ефекти-

вності 

Т
о

п
-м

ен
е-

д
ж

ер
и

 

Механізм мотивацій-

нних програм для всіх 

рівнів організаційної 

структури. 

Розробка персона-

льної мотивації для 

кожної групи праці-

вників. 

Систем-

ності. Ре-

нтабель-

ності 

Управління 

персоналом 

за допомо-

гою Моти-

вації. 

Впровадження 

KPI-мотивації для 

кожного рівня ор-

ганізаційних стру-

ктур. 

Рентабе-

льність 

Рейтинг 

підпри-

ємства. 

Л
ін

ій
н

і 
к
ер

ів
-

н
и

к
и

 

Механізм вдоскона-

лення підготовки кадрів 

на основі інтеграції 

освіти, виробництва і 

науки. 

Підвищення праце-

здатності персоналу 

за рахунок інтегра-

ції наукових досяг-

нень і менеджме-

нту. 

Науково-

сті. 

Гнучко-

сті. 

Навчання 

керівника 

управління 

персона-

лом. 

Ротація (зміна ро-

бочого місця). 

Тренінги з управ-

ління персоналом. 

Плин-

ність. 

Кваліфі-

кація пе-

рсоналу. 

Р
аб

о
тн

и
к
и

 

Механізм підвищення 

ефективності функціо-

нування підприємств за-

лізничного транспорту 

за рахунок розвитку тру-

дового потенціалу. 

Підвищення 

продуктивності 

праці за рахунок ро-

звитку наукового, 

творчого та профе-

сійного потенціалу 

працівників. 

Мотива-

ції. 

Безпере-

рвності 

Безпере-

рвна підго-

товка тру-

дового по-

тенціалу. 

Гнучка оплата 

праці Навчання 

працівника в яко-

сті керівника. 

Наставництво. 

Продук-

тив-

ність. 

Трудо-

міст-

кість. 
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Механізм мотиваційних програм наведений в 
таблиці 2 націлений на розробку ефективної моти-
вації всіх рівнів організаційної структури. Основ-
ним методом реалізації даного механізму виступає 
управління трудовим потенціалом за допомогою 
мотивації. Розробка персональної мотивації для 
всіх рівнів управлінської структури. Ключовими 
показниками, що характеризують ефективність да-
ного механізму будуть рентабельність і рейтинг 
підприємства (імідж). 

Механізм вдосконалення підготовки кадрів на-
цілений на інтеграцію освіти, науки і техніки. Ос-
новним методом реалізації даного механізму висту-
пає навчання керівника управлінню персоналом в 
контексті зі своєю професійною діяльністю. Отри-
мання основних навичок на тренінгах з управління 
персоналом, а так само зміна робочого місця, для 
перейняття досвіду у своїх колег. Основними пока-
зниками ефективності виступатимуть плинність ка-
дрів і кваліфікація персоналу. 

Механізм підвищення ефективності функціо-
нування організації за рахунок розвитку трудового 
потенціалу націлений на збільшення продуктивно-
сті праці за рахунок розвитку його творчих, профе-
сійних і особистісних характеристик. З метою оп-
тимізації процесу надання транспортних послуг ви-
користовується метод безперервної підготовки 
трудових ресурсів. Навчання працівника в якості 
керівника, наставництво, для більш глибокого 
осмислення виконуваних робіт і підвищення проду-
ктивності. Як показники ефективної реалізації да-
ного механізму виступають продуктивність і трудо-
місткість праці. 

Заходи щодо формування та розвитку трудо-
вого потенціалу сучасного підприємства повинні 
бути спрямовані на кожен елемент і компонент да-
них механізмів. Для цього рекомендується викори-
стовувати стандартний набір методів управління, 
застосовуваний в менеджменті: 

- економічні, 
- організаційно-адміністративні,  
- соціально-психологічні.[1] 
Для розробки ефективної моделі управління 

трудовим потенціалом працівників підприємств за-
лізничного транспорту слід використовувати еко-
номічні методи управління, які припускають вико-
ристання таких інструментів як: 

1. Розробка заходів з оцінки трудового потен-
ціалу: виявлення сильних і слабких сторін трудових 
ресурсів підприємств залізничного транспорту. 

2. Покращення матеріально-технічної бази під-
приємств залізничного транспорту та вдоскона-
лення організації робочого місця персоналу та умов 
праці. 

3. Поліпшення матеріального стимулювання 
(включаючи покрашення соціального пакету) пра-
цівників підприємств залізничного транспорту. 

При створенні дієвої моделі управління трудо-
вим потенціалом підприємств залізничного транс-
порту також необхідно враховувати організаційно-
адміністративні методи управління, які припуска-
ють використання таких інструментів як: 

1. Формування ефективної організаційної 
структури управління, орієнтованої на зміни у зов-
нішньому і внутрішньому середовищі які розумі-
ють місію та цілі діяльності підприємства. 

2. Підбір співробітників з достатнім професій-
ним досвідом роботи. 

3. Використання аутсорсингу персоналу. 
4. Створення на підприємствах залізничного 

транспорту умов для саморозвитку конкуренто-
спроможності працівників на основі системи підви-
щення кваліфікації, навчання та внутрішнього роз-
витку працівника в галузі.[ ] 

Досить важливим аспектом є використання со-
ціально-психологічних методів управління, яке 
припускає використання таких інструментів: 

1. Формування корпоративної культури, орієн-
тованої на інноваційний розвиток залізниць – роз-
виток цифрових технологій. 

2. Формування позитивного іміджу залізниць 
України в світі. 

3. Використання оптимального стилю управ-
ління в залізничній компанії. 

4. Поліпшення психологічного клімату на під-
приємствах залізничного транспорту та особливо 
для новачків. 

5. Підвищення задоволеності співробітників 
умовами роботи.[9] 

Під основними цілями розвитку трудового по-
тенціалу слід розглядати наступні: 

– зростання кваліфікації і рівня освіти працю-
ючих, забезпечення оптимальної зайнятості насе-
лення, створення нових робочих місць; 

– зростання продуктивності праці, скорочення 
витрат робочого часу; 

– зниження рівня захворюваності, скорочення 
виробничого травматизму, 

– скорочення дефектів при ремонті рухомого 
складу; 

– створення сприятливого соціально-психоло-
гічного клімату зниження соціальної напруженості, 
переклад трудових конфліктів в правове русло ко-
лективних трудових спорів та договорів. 

На основі даних принципів, інструментів і ме-
ханізмів доцільно розробити рекомендації щодо 
підвищення ефективності трудового потенціалу 
для різних категорій персоналу, які представлені в 
таблицях 3. 
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Таблиця 3 

Рекомендації щодо підвищення ефективності праці для різних видів працівників 

Метод навчання Характерні особливості 

лінійних керівників 

Виробничий інструктаж 
Загальна інформація, введення в спеціальність, адаптація, ознайомлення учня з 

новою робочою обстановкою. 

Зміна робочого місця 

(ротація) 

Отримання знань і набуття досвіду в результаті систематичної зміни робочого 

місця. В результаті цього за певний проміжок часу створюється уявлення про ба-

гатогранність діяльності та виробничих завдань. 

Відвідування профіль-

них заходів, виставок, 

конференцій і т.п. 

Розширення уявлення і знань про специфіку роботи. Отримання інформації про 

інновації в виробничих процесах і нових методів роботи. 

Додаткова освіта. Само-

навчання 

Отримання додаткової освіти лінійними керівниками, в тому числі в області ме-

неджменту. 

керуючого персоналу 

Розробка мотивації для 

всіх рівнів організаційної 

структури  

Управління персоналом підприємства за допомогою мотивації. Виявлення слаб-

ких сторін у роботі персоналу і розробка персональної мотивації для поліпшення 

працездатності 

Ділова гра  
Навчання манері поводитися в різних виробничих ситуаціях, при веденні перего-

ворів, причому власники ролей повинні виробляти альтернативні точки зору 

Додаткова освіта.  

МВА - (Менеджер бізнес 

адміністрування) 

Отримання теоретичної бази під наявні навички. Прагнення отримати найбільш 

повну інформацію в сфері управління бізнесом. 

Стажування на інших 

підприємствах, в тому 

числі і за кордоном  

Отримання досвіду та впровадження зарубіжних принципів управління на підп-

риємстві. 

працівників/ фахівців 

Навчання роботи з но-

вою технікою і матеріа-

лами 

Навчання та ознайомлення працівника з роботою нової технікою і новими мате-

ріалами. Можливість навчання прямо в самому процесі виробництва. 

Наставництво 

Співпраця наставника і учня, коли наставник забезпечує безперервну, неупере-

джену зворотний зв'язок і періодично перевіряє рівень виконання роботи настав-

ляти. 

Використання працівни-

ків в якості асистентів, 

стажистів керівництва 

Навчання та ознайомлення працівника з проблемами вищої та якісно іншого по-

рядку завдань при одночасному прийнятті на себе деякою частки відповідально-

сті 

Розробка гнучкої сис-

теми оплати праці 

Розробка персональної мотивації для кожної групи працівників. Впровадження 

додаткової мотивації незалежної від загальної заробітної плати 

Сформульовані рекомендації дозволяють охо-

пити весь комплекс проблем, з якими стикаються 

підприємства залізничного транспорту, і сплану-

вати ряд заходів, що дозволяють їх вирішувати. 

На рисунку 2 доцільно буде навести порівня-

льні характеристики використовуваних і рекомен-

дованих механізмів і інструментів управління тру-

довим потенціалом для різних категорій персоналу. 

Топ-менеджери Лінійні кервники Працівникі/фахівці

Категорія персоналу

М
ех

а
н

із
м Механізм мотиваційних програм 

для всіх рівнів організаційної 

структури

Механізм вдосконалення підготовки 

кадрів на основі інтеграції освіти, 

виробництва і

науки

Механізм підвищення 

ефективності функціонування 

організації за рахунок розвитку 

трудового потенціалу

Навчання персоналу відбувається в 

процесі роботи

Залучення іноземних фахівців при 

нестачі вітчизняних 

висококваліфікованих кадрів

Основною мотивацією є заробітна 

плата

 І
н

ст
р

ум
ен

т
и

 
Р

ек
ом

ен
д

а
ц

ії

Впровадження інноваційних технологій; 

використання аутсорсингу;

впровадження KPI

Підвищення кваліфікації; 

безперервна внутрішньовиробнича 

підготовка кадрів

Залучення співробітників до 

управління виробничим процесом; 

кар'єрний ріст

Р
ез

у
л

ь
та

т

Підвищення рентабельності 

підприємства. Підвищення іміджу

підприємства

Зростання освітнього рівня, зниження 

плинності

Зниження часу і витрат на 

виробництво одиниці продукції. 

Підвищення продуктивності

 
Рисунок 2 – Схематичне порівняння характеристик механізмів і інструментів управління трудовим по-

тенціалом 



Sciences of Europe # 39, (2019)  29 

Управління трудовим потенціалом працівни-
ків залізничного транспорту має бути орієнтоване 
на стратегічний розвиток підприємств залізничного 
транспорту. Основним завданням управління пер-
соналом є забезпечення стабільності роботи, вибу-
довування партнерських взаємовідносин із замов-
никами транспортних послуг, підрядними підпри-
ємствами в довгостроковій перспективі і залучення 
нових партнерів. У зв'язку з цим необхідна ефекти-
вно працююча модель управління трудовим потен-
ціалом. 

Аналіз вітчизняним і зарубіжним джерелами 
теорії і практики моделювання процесу управління 
трудовим потенціалом дозволяє узагальнити розу-
міння категорії «модель», як систему взаємопов'я-
заних дій і операцій, які становлять сутність про-
цесу управління персоналом. Таке розуміння мо-
делі відповідає поглядам багатьох фахівців в 
області менеджменту і систем моделювання [3]. 

Сучасна теорія менеджменту ототожнює мо-
дель управління трудовим потенціалом з системою 
управління підприємством, розробкою інструмен-
тів, методів і механізмів для вирішення управлінсь-
ких завдань. 

Модель допомагає наочно пояснити природу 
особливих відносин, які встановлюються між кері-
вниками підприємства (топ-менеджери, лінійні ме-
неджери, фахівці) і виконавчими працівниками тру-
дового колективу і розкриває основні принципи ви-
користання організаційно економічних, соціальних 
методів для вибудовування правильного комплексу 
управлінських дій на персонал з метою забезпе-
чення ефективного функціонування організації і 
всебічного розвитку, зайнятих в ній працівників. 

В економічній літературі під моделлю управ-
ління трудовим потенціалом сучасної організації 
розуміється теоретично обґрунтована і реалізована 
на практиці система управління трудовим потенці-
алом підприємства, яка містить в собі процедуру 

формування та оцінки трудового потенціалу, за-
вдання та напрямки розвитку трудових ресурсів, 
форми і види, прийнятні для розвитку, дії з оцінки 
результатів діяльності трудових ресурсів і ефектив-
ності заходів, що реалізуються в процесі управ-
ління ними. Головна мета для моделювання сис-
теми управління трудовим потенціалом - об'єкти-
вне пояснення динаміки людських ресурсів 
підприємства, розробка та підбір оптимальних ме-
тодів та інструментів управління ними, спрямова-
них на підвищення ефективності роботи трудових 
ресурсів і нарощування їх потенціалу. 

Модель управління трудовим потенціалом по-
винна включати в себе: чітко визначені цілі, отото-
жнені з них єдині принципи побудови всієї сис-
теми, опис її структури (рівнів, функцій і зв'язків), 
механізм дії системи (методи, засоби), структуру і 
механізм зв'язків системи управління трудовим по-
тенціалом з іншими системами і зовнішнім середо-
вищем. Ключовим поняттям в моделі управління 
трудовим потенціалом підприємств залізничного 
транспорту є механізм управління, який представ-
ляє собою сукупність законів, правил і процедур 
прийняття управлінських рішень на підприємствах 
залізничного транспорту. Механізм управління 
трудовим потенціалом регулює динамічний розви-
ток трудового потенціалу за допомогою управлін-
ських впливів, спрямованих на зниження ризиків 
його управління і досягнення цілей виробничої си-
стеми. 

Представлені в моделі механізми управління 
трудовим потенціалом є головними важелями 
впливу на систему управління для підвищення її 
ефективності. 

На основі вищесказаного була розроблена мо-
дель управління трудовим потенціалом підпри-
ємств залізничного транспорту (рисунок 3).  
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Представлена модель відображає взаємозв'я-

зок «елементів» зовнішнього середовища, що впли-

вають на процес функціонування системи управ-

ління підприємства і кінцевих результатів діяльно-

сті даної системи, бажаних і досяжних за умови 
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ефективної реалізації функцій управління, які здій-

снюють систему зв'язків і відносин між об'єктом і 

суб'єктом управління даної системи. 

Процеси глобалізації сприяють міграції трудо-

вого потенціалу, що є одним з головних факторів, 

що впливають на систему управління персоналом. 

Слід зазначити, що не всі використовувані методи і 

інструменти застосовні до нової категорії працівни-

ків, які перебувають на ринку праці. 

Постійні зміни, які відбуваються у зовніш-

ньому середовищі зобов'язують підприємства оріє-

нтуватися на зміни, бути готовими до будь-яких 

трансформацій у всіх галузях виробництва, особ-

ливо в галузі управління. 

Вище було встановлено необхідність постійно 

підвищувати рівень соціальної відповідальності су-

часним підприємствам. Для сучасного працівника 

заробітна плата є не єдиною та не головною скла-

довою, при виборі роботи, велика увага приділя-

ється і соціальним гарантіям. Почуття соціальної 

захищеності дає впевненість в завтрашньому дні. 

Можливість отримання оплачуваної відпустки, 

пільгового кредиту від підприємства, оплату лікар-

няного листа, а часто і страхування ДМС, багато ін-

ших чинників впливають на управління трудовим 

потенціалом підприємства. 

Враховуючи вищеперераховані чинники, які 

діють з боку зовнішнього середовища на розвиток 

сучасного підприємства, важливим фактором є на-

явність грамотного керівника, топ-менеджера, зда-

тного використовувати всі інструменти і важелі 

впливу, на всіх етапах виробничого процесу. Вміти 

швидко і правильно орієнтуватися в постійно мін-

ливому економічному середовищі і правильно ви-

бирати стратегію розвитку підприємства, ефекти-

вно впливати на персонал, завжди підтримуючи 

свій авторитет і успішність підприємства. 

Аналіз показав, що підготовка кадрів є найва-

жливішим фактором у процесі трудової діяльності. 

Якісно підготовлені кадри сприяють не тільки збі-

льшенню обсягів виробництва і підвищення якості 

послуг, що надаються. Вищі і професійні навчальні 

заклади є основними джерелом навчання майбутніх 

фахівців. Тому державі необхідно ретельно контро-

лювати процес підготовки молодих фахівців. 

Інфраструктура ринку праці є складовим еле-

ментом системи управління трудовим потенціалом 

підприємств залізничного транспорту. У той же 

час, інфраструктура ринку праці є відносно самос-

тійною підсистемою ринкової інфраструктури і по-

винна відповідати їй за своїм характером і допов-

нювати інші її ланки, які обслуговують ринок това-

рів, ринок фінансів, ринок житла і т.д., і визначають 

в сукупності міру свободи руху робочих місць (їх 

створення і ліквідації) та руху (вивільнення, пере-

розподілу) робочої сили між сферами зайнятості, 

галузями господарства і території країни. 

Слід зазначити, що рівень життя і добробуту в 

регіоні надає мотивуючий стимул для залучення 

фахівців в регіональні філії залізниць. Високого рі-

вня оплати праці мало для того щоб фахівці були 

готові змінити місце проживання. Наявність розви-

неної інфраструктури, сучасних дитячих садів, 

шкіл, культурно-розважальна центрів, робить пози-

тивний вплив на вибір місця роботи фахівців. 

Також слід виділити чинники внутрішнього се-

редовища підприємств залізничного транспорту, а 

саме: 

- виробництво та організація управління; 

- графік роботи; 

- взаємини в колективі; 

- форми стимулювання; 

- кар'єрний ріст; 

- рівень заробітної плати в організації; 

- імідж залізниць. 

Специфіка виробництва сприяє формуванню 

певного класу працівників, що відрізняються сво-

їми особливостями, тому організація управління, з 

урахуванням цієї специфіки надання послуг, безпо-

середньо впливає на управління трудовим потенці-

алом підприємств залізничного транспорту. 

Графік роботи, встановлений на підприємст-

вах залізничного транспорту дає працівникові пла-

нування свого особистого часу. Усвідомлення чіт-

ких термінів перебування на робочому місці, пере-

рви на обід, дає можливість комфортної роботи. 

Підприємства залізничного транспорту здійснюють 

офіційне працевлаштування, регламентують робо-

чий день, співробітники можуть працювати по 12 

годин на день, не отримуючи компенсації за пере-

робку або умови праці. Перевтома позначається на 

продуктивності праці, і на взаєминах в колективі. 

Висновки. Отже проведений аналіз показав, 

що взаємини в колективі є одним з основних факто-

рів задоволеності праці персоналу. Уміння ство-

рити всередині підприємства сприятливий мора-

льно-психологічний клімат є одним з головних фа-

кторів, який впливає на процес управління 

трудовим потенціалом. Різні форми стимулювання 

активним чином впливають на трудовий потенціал. 

Крім щомісячної премії за виконання планових по-

казників, може здійснюватися додаткова мотивація 

кращих працівників, створюючи позитивну конку-

ренцію серед персоналу, сприяючи збільшенню які-

сно кількісної складової праці. 

Встановлено, що важливим фактором, який 

впливає на розвиток трудового потенціалу з боку 

підприємств залізничної галузі надає можливість 

кар'єрного росту. Вступаючи в боротьбу за вищу 

посаду працівники прагнуть показати високі ре-

зультати, збільшуючи свою продуктивність, в час-

тих випадках самовдосконалюються. Все це підви-

щує ефективність управління трудовими показни-

ками. У запропонованій моделі ефективного 

управління трудовим потенціалом підприємств за-

лізничного транспорту виділено три механізми уп-

равління.  

Використовуючи набір методів та інструмен-

тів управління трудовим потенціалом, можна впли-

вати на механізми, досягаючи оптимального рівня 

соціально-економічної ефективності. Оцінка соціа-

льно-економічної ефективності системи управ-

ління трудовим потенціалом підприємств залізнич-

ного транспорту дозволяє, по-перше, виявити ре-

зультативність її функціонування, по-друге сприяє 
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виявленню негативних тенденцій в процесі управ-

ління трудовим потенціалом. 

За результатами оцінки ефективності системи 

управління трудовим потенціалом виконується ана-

ліз з метою вироблення рекомендацій щодо оптимі-

зації її функціонування. Реалізація моделі управ-

ління трудовим потенціалом підприємств залізнич-

ного транспорту сприяє підвищенню показників, 

що характеризують трудовий потенціал: 

- підвищенню продуктивності за рахунок роз-

витку трудового потенціалу 

- зростанню кваліфікації і рівня освіти трудо-

вого потенціалу за рахунок постійної безперервної 

підготовки кадрів 

- зниження плинності кадрів за рахунок вико-

ристання механізмів додаткової стимуляції персо-

налу. 

- збільшенню рейтингу (іміджу) підприємства 

за рахунок його успішного функціонування. 

- підвищенню рентабельності підприємства за 

рахунок реалізації запропонованих заходів. 
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АННОТАЦИЯ 

В статье определена сущность и роль интеграции маркетинга и логистики в формировании конку-

рентного преимущества компании. Проанализированы методы оценки эффектов от реализации стратегии 

дифференцирования на основе созданного конкурентного преимущества. Авторами выделены преимуще-

ства дифференциации предложения на основе интеграции технологий маркетинга и логистики. Предло-

жены основные направления интеграции маркетинга и логистики с целью создания конкурентного пре-

имущества.  

  


