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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Ефективне управління людиною в процесі праці

за сучасних умов вимагає врахування різнорівне�
вих трендів та факторів, адже процеси глобалізації
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Сформовано архітектоніку трансформацій кадрового потенціалу транспортних підприємств, яка враQ

ховує різнорівневі тренди (мегатренди, національні та регіональні, галузеві тренди), особливості (загальQ

ноекономічні, галузеві, регіональні, особистісні) та фактори (кількісні/якісні; внутрішні/зовнішні). ВкаQ

заний підхід грунтується на теорії поколінь та враховує еволюцію компетентностей, трансформацію проQ

фесій. Запропоновано класифікацію факторів впливу на кадровий потенціал транспортних підприємств.

Встановлено, що сучасні трансформації, викликані різнорівневими трендами певних факторів, специQ

фічними рисами, спричиняють як зміну систем управління, так і характеристики носіїв кадрового поQ

тенціалу. Між цими змінами існує взаємообумовлений зв'язок. Проаналізовано кількісний базис кадроQ

вого потенціалу вітчизняних підприємств у розрізі теорії поколінь, що дозволило визначити тренд змін,

та визначено оптимальний методичний інструментарій управління ним. Сформовано перелік перспекQ

тивних професій та трансформацію компетентностей підприємств транспорту.

The architectonics of the transformations of the personnel potential of transport enterprises, which takes

into account multiQlevel trends (megatrends, national and regional, industry trends), features (general economic,

branch, regional, personal) and factors (quantitative / qualitative, internal / external) are formed. This approach

is based on the theory of generations and takes into account the evolution of competencies, the transformation

of professions. The author supports the hierarchy of structuring the factors of influence on the personnel potential

of enterprises, therefore proposes to allocate external factors of influence of macroeconomic (megaglobal and

national) and mesoeconomic (sectoral and regional) levels. Internal factors of influence on the personnel potential

of the enterprise are also divided into two groups: personal and microeconomic level. It is established that modern

transformations, caused by various levels of certain factors, specific features, cause both the change of control

systems and the characteristics of the personnel of the personnel potential. Between these changes there is a

mutually related connection. As megatrends, a change in the demographic situation, which will affect the growth

of the number of people and the change of generations, geopolitical changes that will aggravate migratory

processes and technological progress, will change the very essence of labor. The quantitative basis of the personnel

potential of domestic enterprises in the context of the theory of generations has been analyzed, which allowed to

determine the trend of changes, and the optimal methodical tools for managing it were determined. The indicated

trends will form new demands on the competencies of the employees (qualitative component of the personnel

potential) and will lead to the release of a significant number of employees, which in turn will require their

employment, social security, retraining, adaptation. A list of promising occupations and the transformation of

the competence of transport enterprises have been formed.

Ключові слова: кадровий потенціал підприємств транспорту, тренд, фактор, теорія поколінь, компе�
тентність.
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та інтернетизації виступають каталізатором усіх
соціально�економічних процесів. Саме тому кері�
внику підприємства та фахівцю з кадрової роботи
доцільно враховувати наявні тренди ринку праці,
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а інституціям ринку праці зважати на потреби та
тенденції.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Сфера економіки є популярною галуззю наукових
досліджень, що обумовлено її соціальною роллю та при�
кладним характером досліджень. Слід відмітити грун�
товні напрацювання в сфері економіки праці саме транс�
портного комплексу таких науковців: Дикань В.Л., Ка�
лініченко Л.Л., Компанієць В.В., Криворучко О.М., По�
зднякова Л.О., Чупир О.М., Токмакова І.В. В їх до�
слідженнях особливу увагу приділено питанням управ�
ління людськими ресурсами на залізничному транспорті
та наголошено на необхідності якісного перегляду тра�
диційних систем управління на підприємствах транспор�
ту внаслідок їх неефективності через зміну умов госпо�
дарювання. Як бачимо, в представлених дослідження
особливу увагу приділено саме залізничному транспор�
ту, яке має суттєві специфічні риси. Водночас доцільно
зупинитися на узагальненні результатів впливу різноі�
єрархічних трендів на кадровий потенціал підприємств
транспорту.

МЕТА СТАТТІ
 Метою статті є формування архітектоніки трансфор�

мацій кадрового потенціалу транспортних підприємств.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
Сучасні трансформації, викликані різнорівневими

трендами певних факторів, специфічними рисами, спри�
чиняють як зміну систем управління, так і характерис�
тики носіїв кадрового потенціалу (рис. 1). Між цими
змінами існує взаємообумовлений зв'язок.

Базуючись на рис. 1, дослідимо фактори та тренди,
що впливають на управління кадровим потенціалом
транспортних підприємств. Що ж стосується особливо�
стей, то їх доцільно, на наш погляд, розділити на де�
кілька складових: загальноекономічні, галузеві, регіо�
ну; працівника (досліджувалися автором у роботі [1]).

Загальноекономічна складова буде характерна для
підприємств будь�якої галузі та регіону. В цьому випад�
ку особливість кадрового потенціалу визначатиметься
його організаційно�правовою формою, чисельністю
працюючих, формою власності, стилем керівництва,
тощо.

Галузеві будуть визначатися специфікою тієї чи
іншої галузі [1]. Регіональні, відповідно, базуються на
певних рисах регіональної соціально�економічної сис�
теми: клімат, звичаї, релігія, тощо. Особливості праців�
ника можуть базуватися на багатьох ознаках, але, в ме�
жах цього дослідження, зупинимося на класифікації
працівників умежах теорії поколінь, саме вона буде виз�
начати поведінкові та цінності орієнтації носіїв кадро�
вого потенціалу.
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ІНСТРУМЕНТАРІЮ 
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працівника 

Рис. 1. Архітектоніка трансформацій кадрового потенціалу транспортних підприємств

Джерело: побудовано автором.
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Логічно, що КПТП як мікросистема взаємодіє з мак�
росистемою і підпадає під дію цілого ряду факторів, які
можна класифікувати на внутрішні та зовнішні по відно�
шенню до нього. Саме вплив чинників визначають
кількісно�якісні характеристики кадрового потенціалу
підприємства в будь�якій сфері діяльності.

Традиційним є поділ факторів, що визначають кад�
ровий потенціал підприємств, на внутрішні (ендогенні)
та зовнішні (екзогенні) [4—10]. Не заперечуючи такого
поділу, але розширюючи його, в роботі [11] поділ фак�
торів здійснюється із урахуванням теорії систем, дода�
ючи до зовнішніх і внутрішніх факторів системні та інди�
відуальні. Відмічаємо неусталеність наповнення кожної
групи факторів та можемо сказати, що існує спроба
ієрархічного представленні зовнішніх факторів впливу.
Так, у роботі [100] розрізняють макро� та мікрорівневі
фактори зовнішнього середовища; в роботі [5] вирізня�
ються галузеві фактори, на рівні підприємства та інди�
відуальні.

Автор підтримує ієрархічність структуризації фак�
торів впливу на кадровий потенціал підприємств, тому
пропонує виділяти зовнішні фактори впливу макроеко�
номічного (мегаглобальні та національні) та мезоеконо�
мічного (галузеві та регіональні) рівнів. Перша група
зовнішніх факторів формується у світі загалом та, че�
рез призму державно�національної специфіки, відобра�
жається на національному рівні. Друга група зовнішніх
факторів формується під впливом макроекономічних
чинників, але, із врахуванням галузевих та регіональних
особливостей [2; 3]. Внутрішні фактори впливу на кад�
ровий потенціал підприємства також розподілені на дві
групи: особистісні та мікроекономічного рівня [2; 3].
Окрім групування факторів за критерієм відношення до
КПТП (внутрішні/зовнішні), автор пропонує їх згрупу�
вати за сутнісним критерієм, та виділяти якісні, які ви�
значають якісні характеристики КПТП та їх зміни, та
кількісні, що визначають кількісні характеристики КПТП
та їх зміни.

У якості мегатрендів розглядається [12] зміна демо�
графічної ситуації, що вплине на зростання чисельності

людей та зміну поколінь, геополітичні зміни, які поси�
лять міграційні процеси та технологічний прогрес, що
змінить саму сутність праці. Зупинимося на теорії по�
колінь як вагомому тренду зміни якісних характерис�
тик кадрового потенціалу. Вона передбачає поділ всіх
людей залежно від років народження, найчастіше, на
покоління Х, Y, Z та бебі�бумерів, які мають специфічні
поведінкові особливості, що визначають їх поводжен�
ня й на ринку праці (табл. 1).

Широке представлення теорії поколінь включає 8
категорій людей, але на ринку праці до 2020 р. буде пред�
ставлено переважно покоління Х та Y, та менше — Z
(через молодий вік) та бебі�бумери (особи передпенсій�
ного та пенсійного віку). В подальшому, в прогнозі до
2040 р. з ринку праці вже зникнуть предстаники покол�
іння Х та Y. Діти, що народжені після 2010—2012 рр. вже
будуть представляти собою інше покоління — α, але як
вони виглядатимуть на ринку праці в 2030—2040 рр. ще
складно сказати. Отже, тому актуальним є вивчення
саме поколінь X, Y, Z.

З таблиці 1 слід відмітити, що розподіл за роками
поколінь відрізняється за авторами. Покоління Y (мілле�
ніали) до 2030 року становитиме близько 75% світового
ринку праці [12]. За даними того ж джерела [12], особ�
ливості роботи з поколінням Y були визначені як основ�
нні фактори, що ускладнюють залучення та утримання
талантів (управління залученням). Відповідно, такі по�
ведінкові особливості сприяють вимиванню кадрового
потенціалу з підприємства, що нівелює зусилля керів�
ництва щодо формування КПТП. Звертаючись до ста�
тистичних даних, відмітимо, що різницю у ставленні до
роботи працівників різних поколінь відмічають 88% опи�
таних респондентів в Україні, але тільки 58% компаній
відповідно адаптують підходи до управління персона�
лом [12].

Стосовно підприємств сфери транспорту, то за дани�
ми [17], в структурі ПАТ "Укрзалізниця" частка молоді
віком від 18 до 35 років складала понад 31% у 2018 р.,
що вище, аніж в 2013 р. (25,1%) за умови загального ско�
рочення чисельності працюючих.

Джерело: побудовано автором на основі [13—16].

Таблиця 1. Типи та характеристики людських поколінь, що визначають їх поводження на ринку праці

Покоління Роки Характеристики Особливості в сфері праці 
Бебі-
бумери 

1943-1963 оптимізм,  зацікавленість  в  
особистісному  зростанні  та 
винагороді, в той же час 
колективізм і командний дух, 
культ молодості; дотримуються 
правил, законів; поважають 
посади й статус 

персональний  розвиток; 
схильність до командної 
роботи; вирішення питань 
поза зоною відповідальності; 
стратегічне бачення 

Х 1963 – 1983 
1966 і 1976 
1963-1980 

вміння розраховувати тільки на 
себе, альтернативне мислення, 
готовність вибирати і 
змінюватися; готовність  до  
змін,  можливість  вибору, 
глобальна інформованість, 
технічна грамотність,  прагнення  
вчитися 

справляються з рутинною 
роботою краще, трудоголіки, 
поступове кар’єрне зростання; 
фундаментальний підхід у 
вирішенні поставлених 
завдань 

У 1983 – 2003 
1981-2000 
1980-1995 

інфантильність, цифрові 
емігранти, гнучкість, вільний 
стиль в спілкуванні та 
управлінні, а також високу 
динамічність 

системне мислення, 
відповідальність, негайне 
кар’єрне зростання, наявність 
вільного графіку; визнання і 
винагорода за свою працю; 
завдання- вектор руху-
deadlines; свобода дій 

Z 2003 – 2010 
1995 – 2012 
1995-2010 

цифрові аборигени; інфантилізм, 
індивідуалізм, залежність від 
соціальних мереж, егоцентризм 

вміння творчо вирішувати 
завдання, відсутність страху 
втратити роботу, цінність 
часу, високе он-лайн та 
цифрове сприйняття, робота з 
інформацією; слабка соціальна 
залученість нездатність до 
командної роботи; орієнтація 
на власні цілі 
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Аналіз зайнятого населення в економіці України на
основі офіційних статистичних даних [18; 19], свідчить
про переважання в структурі зайнятих покоління Х та
Y (табл. 2). при чому, відбувається старіння зайнятого
населення (покоління Y більше, аніж Х), що свідчить
про зменшення кадрового резерву для економіки краї�
ни.

Окрім того, слід відмітити, що розподіл за поколін�
нями в межах неформальної зайнятості витримує про�
порційнійсть офіційної зайнятості. Найбільший відсо�
ток належить поколінню Y, найменший — поколінню
бебі�бумерів, але покоління Z займає більший відсоток
в неформальній зайнятості, аніж у формальній.

Щодо категорії безробітних за методологією МОП,
то найбільша питома вага припадає на покоління Х та
Y, в той же час, за рахунок мінімізації безробітних по�
коління бебібумерів (для яких настає пенсійний вік
згідно українського законодавства), питома вага поко�
ління Z значно вище, аніж у категоріях формальної та
неформальної зайнятості.

Слід відмітити відсутність даних офіційної статис�
тики в розрізі вікових груп та видів діяльності. Вважає�
мо, що Державній службі статистики доцільно розши�
рити формування масиву даних у зв'язку з віковими гру�
пами. Це дозволить керівництву підприємств галузі
складати віковий профіль дійсних/потенційних праців�
ників і враховувати особливості того чи іншого поколі�
ння, а також професійної орієнтації. Таким чином, мож�
на буде дати відповідь на питання "Хто наш працівник?"
базуючись на ціннісній орієнтації поколінь та схильності
до певного виду роботи, трудових взаємовідносин,
тощо. Також поділ за типами поколінь доцільно врахо�
вувати Державній службі зайнятості під час визначен�
ня схильності до певної професії,  профорієнтаційної
роботи, навчання та перепідготовці кадрів, для потреб
національної економіки, підготовки роботодавців до
працівників певного типу трудових правовідносин та уп�
равління ним. Очевидно, що виникає питання щодо ви�
бору оптимального інструментарію управління праців�
никами, які належать до різних цінностних поколінь,
адже питання поділу лежить у площинні цінностей, а не
віку. Тому доцільно ввести ще один критерій класифі�
кації методів управління кадровим потенціалом — за�
лежно від категорії поколінь (X, Y, Z). Слід відмітити,

що методи, які доцільно застосовувати до того чи іншо�
го покоління, базуючись на традиційній класифікації,
корелюються таким чином за пріоритетністю в розрізі
поколінь (рис. 2).

Вважаємо, що, виходячи із характеристик та особ�
ливостей поведінки на ринку праці, для покоління Х ве�
лике значення в нашій країні мають адміністративні ме�
тоди (розпорядження, накази, закони, тощо). На дру�
гому місця — економічні, адже працівники цього віку
мають сім'ї та високий рівень відповідальності за свою
старість. Організаційні методи у вигляді переконання
або примусу застосовуються індивідуально. А методи
соціально�психологічного характеру для цієї категорії
менш популярні в силу їх більшої адміністративної
підпорядкованості.

Для покоління Y адміністративні методи вже мають
меншу силу впливу, адже працівників цієї категорії
більше приваблюють вільні трудові взаємовідносини
(гнучкі графіки роботи), а не жорстко регламентовані.
А організаційні методи примусового характеру викли�
кають невдоволеність, яка може не бути компенсована
винагородою за працю. Мають високу зацікавленість у
економічній винагороді та благоприємному соціально�
психологічному кліматі. Іноді навіть більше, аніж у ма�
теріальній мотивації.

Молоді працівники віддають перевагу психологічно�
му комфорту, але мають труднощі із соціалізацією.
Цінність матеріальної винагороди зменшується, не
бояться залишитися без роботи та, відповідно, без ста�
більного доходу. Досить важко підпадають під примус,
а переконання не спрацьовує внаслідок пріоритетності
власних цілей в порівнянні з командними. Адміністра�
тивні методи складні у застосуванні до працівників цієї
категорії, тому що формалізовані відносини, обмежені
штучними декларативними документами входять у про�
тиріччя із цінністю свободи.

Відповідно до цього можна вибудовувати процес
управління кадровим потенціалом на підприємстві в
розрізі поколінь.

Окрім трансформації самих якісних характеристик
кадрового потенціалу, необхідно враховувати зміну в
майбутніх компетентностях та професіях сфери
транспорту. В цьому випадку спрацьовує такий мегат�
ренд впливу як технологічний прогрес.

Покоління/роки 
Z Х Y Бебі-бумери 
15-24 25-29 30-34 35-39 40-49 50-59 60-70 

Формальна зайнятість 
1068,5 тис. осіб 6793,7 тис. осіб 7856,4 тис. осіб 642,3 тис. осіб 
6,5% 41,5% 48,0% 3,9% 

Неформальна зайнятість 
344,6 тис. осіб 1411,8 тис. осіб 1586,6 тис. осіб 198,3 тис. осіб 
9,73 % 39,87 % 44,80% 5,60% 

Безробітне населення за методологією МОП 
233,7 тис. осіб 700,6 тис. осіб 643,3 тис. осіб 1,0 тис. осіб 

14,8% 44,38% 40,75% 0,06% 

Таблиця 2. Структура зайнятого та безробітного населення України в розрізі поколінь за 2018 р.

Джерело: побудовано автором на основі [18; 19].
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3) організаційні; 4) адміністративні 

Рис. 2. Пріоритетність використання методів управління в розрізі теорії поколінь

Джерело: розроблено автором.
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У Національній транспортній стратегії на період до
2030 р. враховано світові тренди, що притаманні транс�
портній сфері. Із врахуванням вказаних трендів у Стра�
тегії [20] визначено 4 основних напрямів реформуван�
ня транспорту, які будуть мати вплив на кадровий по�
тенціал підприємств транспорту, їх кількісний та якіс�
ний аспекти. Розглянемо їх вплив на управління кадро�
вим потенціалом підприємств транспорту, який буде
відбуватися по замкнутому циклу — зміна управлінсь�
кої системи та зміна характеристик працівників.

Передусім, вказані тренди будуть формувати нові
вимоги до компетентностей працівників (якісної скла�
дової кадрового потенціалу) та вестимуть до вивільнен�
ня значної чисельності працюючих, що, в свою чергу,
буде вимагати їх працевлаштування, соціального забез�
печення, перенавчання, адаптації. Підвищення інклюзії
транспортних послуг (надання їх особам з обмежени�
ми можливостями) вимагає не лише модернізації та пе�
реоснащення транспортного парку, але й зміни профе�
сійних навичок працівників підприємств транспорту, як
тих, хто обслуговує транспортний склад, так і тих, хто
ним керує, а також обслуговує пасажирів.

Екологізація транспорту, поширення "зеленого"
транспорту, що передбачено стратегією, також вимагає
зміну рухомого складу, та вимагає трнасформації знань
та вмінь як водіїв, так і обслуговуючого персоналу
підприємств АТП.

Впровадження сучасних технологій обумовлює та�
кож появу та необхідність розвитку як нових навичок,
так і нових професій, або зникнення старих. Так, впро�
вадження та поширення e�ticket веде до скорочення чи�
сельності кондукторів на пасажирському міському
транспорті та повному зникненню професії. Інтернети�
зація та комп'ютерізація процесів змінюють вимоги до
компетентностей логістів, диспетчерів та інших про�
фесій. У подальшому, автоматизація робіт середньої
складності, повністю приведе до зникнення цілого ряду
професій середньої ланки управління. Елементи шерін�
гової економіки, які наявні на ринку транспортних пе�
ревезень (послуги Uber, Bla�bla�car) виникли завдяки
поширенню мобільних додатків, інтернетизації та впли�
вають на обсяг замовлень традиційних автоперевізників,
що, безумовно, з одного боку, впливає на чисельність
зайнятих у цій сфері, з іншого — на безпеку пасажирів,
які отримують транспортні послуги.

Глобалізація транспортних систем, інтеграція в
європейську транспортну інфраструктуру та підвищен�
ня мобільності трудових ресурсів обумовлюють
збільшення міжнародних перевезень всіма видами
транспорту, в т.ч. й автомобільним. А це, в свою чергу,
вимагає підвищення кваліфікації персоналу та зміни їх
компетенцій — вміння спілкуватися іноземною мовою,
знання міжнародного законодавства, знання правил
перевезення в Європейських країнах тощо.

Удосконалення самих транспортних засобів — по�
ява засобів електротранспорту, із сонячними батарея�
ми, створення автомобільних доріг із сонячними бата�
реями, веде до зміни компетентностей, які повинен мати
сучасний водій. Реальним є зникнення професії водія
взагалі в найближчому майбутньому через його заміну
комп'ютеризованим та роботизованим керуванням ав�
томобілем, що забезпечить автоматизоване керування
автотранспортним засобом. Окрім того, автоматизація
процесів в транспорті забезпечить їх прискорення на
57% [12], що, знову ж таки, веде до вивільнення праців�
ників. Можливість зникнення професії або заміни її
роботизованою, комп'ютерізованою, автоматизованою,
обумовлюється економічними чинниками — вартістю
заміни та використання такого ресурсу праці. Тому най�
простіші професії можуть бути збережені на невеликих
підприємствах, які не готові глобалізуватися та автома�
тизуватися в повному обсязі.

У дослідженнях [21; 22] визначалася еволюція май�
бутніх компетентностей, що необхідно враховувати під час

освітніх програм працівників у сфері транспорту. Форму�
вання таких компетентностей веде до зміни освітніх про�
грам навчальних закладів, що готують фахівців в сфері
транспорту, трансформації її інфраструктури. Загальнос�
вітовою є тенденція формування власних навчальних
центрів при глобальних компаніях, навчання в яких є за�
порукою працевлаштування. Так, ПАТ "Укрзалізниця",
переймаючи досвід соціальноорієнтованих компаній світу,
реалізує проект внутрішнього ринку праці, діють дитячі
залізниці та мережа центрів професійного розвитку пер�
соналу, підтримуються тісні взаємозв'язки із навчальни�
ми закладами різних рівнів акредитації [23].

Існують напрацювання щодо прогнозу, які професії
зникнуть, а які з'являться у майбутньому [24; 25]. Авто�
ром зроблено припущення в розрізі підприємств автомо�
більного транспорту за категоріями працівників щодо
зміни чи зникнення професії на основі Державного кла�
сифікатора характеристик професій працівників (ДКХПП)
[26], де визначено 100% трансформаційних професій та
52% їх зникнення. Базуючись на викладеному та спираю�
чись на напрацювання Халіної В.Ю. [21], представимо ево�
люцію компетентностей та трансформацію кадрового по�
тенціалу транспортних підприємств на рисунку 3.

Зауважимо, що швидкість зміни (поява чи зникнен�
ня професії на певному етапі) обумовлено й загальним
рівнем економічного та технологічного розвитку сфе�
ри транспорту. Якщо для країн Японії, Китаю, поява
нових професій вже розпочалася, то для України цей
процес може початися лише після 2020 р. Аналогічна
ситуація із компетентностями, які формуються в про�
цесі навчання. Вітчизняна освіта сконцентрована на ком�
петентностях, які є актуальні до 2020 рр. та не врахову�
ють перспективні компетентності. Бум у сфері IT у роз�
винених країнах вже йде на спад; очікується, що через
10 років потреба в IT фахівцях сьогоднішнього типу
буде відсутня. Тому, навчальним закладам доречно
оновлювати освітні програми із врахуванням перспек�
тивних компетентностей.

ВИСНОВКИ
Сформовано архітектоніку трансформацій кадрово�

го потенціалу транспортних підприємств, яка враховує
різнорівневі тренди (мегатренди, національні та регіо�
нальні, галузеві тренди), особливості (загальноеко�
номічні, галузеві, регіональні, особистісні) та фактори
(кількісні/якісні; внутрішні/зовнішні). Вказаний підхід
грунтується на теорії поколінь та враховує еволюцію
компетентностей, трансформацію професій.
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