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Методологія дослідження. Результати отримані  за рахунок  застосування методів: по-

рівняльного аналізу – при дослідженні основних компонентів впливу  на персонал  підприєм-

ства; теоретичного узагальнення та системного аналізу – при дослідженні напрямів форму-

вання і забезпечення конкурентоспроможності персоналу підприємства; класифікації – при 

формуванні ключових компонентів забезпечення конкурентоспроможності персоналу транс-

портних підприємства в умовах євроінтеграції. 

Результати. На основі проведеного дослідження підходів до визначення сутнісного на-

повнення поняття «конкурентоспроможність» розглянуто погляди вітчизняних науковців на 

фактори формування та підвищення конкурентоспроможності персоналу та їхню класифіка-

цію. Відповідно до найбільш поширеної класифікації запропоновано усі наявні фактори гру-

пувати у блоки для формування та підвищення конкурентоспроможності персоналу. У відпо-

відності до рекомендацій Європейської Комісії з метою формування процвітаючої цифрової 

економіки та єдиного цифрового ринку, відмічається важливість для персоналу транспортних 

підприємств мати у своєму розпорядженні достатньо цифрових навичок, щоб максимально 

використати економічні та соціальні переваги, які представляють процеси цифровізації. 

Новизна. Показано, що цифровізація технологій вимагає певних змін та не залежить від 

економічних, політичних, соціальних та інших проблем окремих країн світу. Успіх процесів 

цифровізації транспортної галузі України залежить від наявності відповідних фахівців, які ма-

ють певні компетенції, і кардинальних змін менталітету менеджерів різних рівнів управління. 

Узагальнено погляди щодо конкурентоспроможності  персоналу  на транспортних  підприєм-

ствах, проаналізовано підходи вітчизняних та зарубіжних вчених до визначення сутності тер-

міну «конкурентоспроможність персоналу», виділено ключові аспекти конкурентоспромож-

ності персоналу, а також визначено основні інструменти реалізації заходів щодо підвищення 

ролі персоналу на транспортних  підприємствах.  

Практична значущість. Результати дослідження факторів, які впливають на форму-

вання та підвищення конкурентоспроможності персоналу транспортного підприємства, дають 

змогу дійти висновків: на формування та підвищення конкурентоспроможності персоналу на 

рівні держави впливають зовнішні фактори, на рівні самого підприємства – внутрішні фак-

тори. Узагальнені нами фактори, які впливають на формування та підвищення конкуренто-

спроможності персоналу, є взаємодіючим ланцюгом заходів, який сприяє формуванню ефек-

тивної системи управління як персоналом, так і самим підприємством. 

Ключові слова: конкурентоспроможність персоналу, напрями євроінтеграції, цифрова 

трансформація,  управління персоналом, персонал, транспорт, підприємство. 

 

Постановка проблеми. Євроінтеграція 

є головним і незмінним зовнішньоекономіч-

ним пріоритетом України, реалізація якого у 

транспортній сфері дозволить збільшити об-

сяги перевезень міжнародними транспорт-

ними коридорами, що розташовані на тери-

торії України, покращити умови експорту ук-

раїнських товарів, залучити національних пе-

ревізників до транспортування транзитних 

вантажів між Європою та Азією, покращити 

безпеку руху тощо. 

На  шляху  до здійснення інтеграції  

транспортного сектору України та ЄС та, від-

повідно,  отримання  синергетичного ефекту  
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від цього процесу існують проблеми, які по-

требують своєчасного вирішення: рівень    

розвиненості вітчизняної транспортної галузі 

суттєво відрізняється від більшості країн ЄС, 

що заважає швидкому здійсненню інтегра-

ційних заходів; недостатня пропускна здат-

ність вітчизняних автодоріг та якість дорож-

нього покриття, у результаті чого потенціал 

автомобільного транспорту використову-

ється недостатньо; низька ефективність між-

народної торговельної співпраці України, яка 

суттєво поступається показникам країн Єв-

ропейського Союзу[14]. Сучасний розвиток 

глобалізаційних процесів свідчить про те, що 

транспорт відіграє істотну роль в соціально-

економічному розвитку будь-якої країни та є 

основним напрямом посилення глобалізації у 

світі. Відповідно, ефективне функціонування 

підприємств сфери транспорту вважається 

необхідною умовою забезпечення високого 

рівня конкурентоспроможності галузі, кра-

їни в  цілому. Діяльність  транспортних  під-

приємств є визначальною умовою досяг-

нення соціальних та фінансових  цілей  роз-

витку не лише галузі, а й економіки країни 

загалом. 

Для вирішення вищезазначених про-

блем необхідно реалізувати заходи держав-

ної політики, які дозволять прискорити інте-

грацію вітчизняного транспортної галузі до 

європейської транспортної системи, підви-

щити його конкурентоспроможність та здат-

ність ефективно обслуговувати потреби наці-

ональної економіки та населення у переве-

зеннях. 

Створення конкурентоспроможної на-

ціональної економіки є особливо актуальним 

для України. Але такий рух у напрямку євро-

інтеграції ставить перед вітчизняною еконо-

мічною наукою і практикою принципово 

нові завдання, серед яких вагоме місце нале-

жить підвищенню конкурентоспроможності 

персоналу транспортних підприємств[2]. 

У сучасних ринкових умовах однією із 

тенденцій ефективної діяльності є підви-

щення ролі персоналу у забезпеченні конку-

рентоспроможності підприємств, галузі. Це 

пояснюється гуманістичною парадигмою 

економіки, розвитком теорії людського капі-

талу, залученням інвестицій у трудовий по-

тенціал. У зв'язку зі збільшенням значущості 

працівників у забезпеченні конкурентоспро-

можності підприємств актуальності набуває 

проблема конкурентоспроможності персо-

налу, яка потребує досконалого дослідження. 

Проблеми використання цифрових тех-

нологій для створення нових або модифікації 

існуючих виробничих процесів транспортної 

галузі, продуктів та послуг для кращого задо-

волення потреб бізнесу вимагають викорис-

тання цифрових технології, таких як поши-

рення використання комп’ютерів, Інтернету, 

цифрових платформ, машинного навчання та 

інших форм штучного інтелекту та викорис-

тання великих даних призводять до «цифро-

вої трансформації» та зміни вимог до конку-

рентоспроможності персоналу на сучасному 

ринку праці. 

Аналіз останніх досліджень і публіка-

цій.  Питання розроблення теоретичних ос-

нов та практичних рекомендацій щодо фор-

мування та підвищення рівня конкуренто-

спроможності персоналу у науковій та еко-

номічній літературі висвітлено у працях та-

ких відомих вітчизняних та зарубіжних вче-

них, як В. Близнюк[3], Д. Богиня[4], О. Гріш-

нова[8], О. Грошелева[9], В. Коломієць[10], 

Л. Майстер[13], М. Семикіна[20], О. Славго-

родська[19], О. Смірнов[21], І. Цвєткова[23], 

С. Цимбалюк[25] та інші. 

Однак аналіз наукової літератури із за-

значеної проблематики свідчить про те, що 

окремі питання, пов’язані з формуванням, 

оцінюванням та підвищенням конкуренто-

спроможності персоналу, досліджені недо-

статньо та не мають цілковитого практич-

ного впровадження на підприємствах транс-

портної галузі.  

Конкурентоспроможність персоналу – 

це складна економічна категорія, що визна-

чає здатність працівників генерувати ідеї,  

розробляти й швидше за конкурентів  впро-

ваджувати інновації, якнайкраща відповід-

ність вимогам роботодавців за рівнем знань, 

умінь, навичок, спроможність найкращим 

чином докладати особистісні, професійні та 

ділові якості й повною мірою реалізувати 

власний потенціал, а також вміння ефектив-

но виконувати управлінські функції та своє-

часно приймати рішення [10].  

В. О. Цимбалюк зазначає, що конкурен-

тоспроможність персоналу – це здатність 

управлінців своєчасно виявляти загрозу для 
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діяльності підприємства, вирішувати про-

блеми, генерувати ідеї, винаходити швидше 

від конкурентів та впроваджувати нововве-

дення, забезпечувати досягнення поставле-

них цілей та виконання підприємством його 

місії [25 

Аналізуючи багатогранність визна-

чення категорії «конкурентоспроможність 

персоналу» варто звернути увагу на точку 

зору О. Г. Грошелевої, відповідно до якої 

«конкурентоспроможність персоналу пред-

ставляє собою здатність робочої сили реалі-

зувати сукупність особистих, професійних та 

ділових якостей та задовольнити вимоги ро-

ботодавців» [9]. У ньому, якраз акцентується 

увага на спроможності працівників реалізу-

вати свій потенціал в тій мірі, яка необхідна 

підприємству  для  досягнення   ним конку-

рентних переваг. 

Схожою є позиція Славогорської О. Ю. 

та Щербак В. Г., які визначають конкуренто-

спроможність  персоналу підприємства, як 

його здатність реалізовувати наявні в нього 

конкурентні переваги таким чином, щоб 

сприяти просуванню підприємства на кращу, 

порівняно з іншими суб’єктами конкуренції 

на даному ринку, конкурентну позицію [19]. 

На думку Близнюк В. В. конкуренто-

спроможність персоналу доцільно розгля-

дати на окремих рівнях: підприємця та інди-

відуума, який вийшов на ринок з метою про-

дати майбутні послуги праці [3]. Особливість 

такого підходу полягає в тому, що дає мож-

ливість ширше розглянути конкурентоспро-

можність в сфері соціально-трудових відно-

син, оскільки характеризує її з двох позицій: 

роботодавця та працівника. Роботодавець  

розглядає   конкурентоспроможність    люд-

ського капіталу за професійно-кваліфікацій-

ним та вартісним елементами, тобто він пра-

гне отримати на ринку людський капітал із 

високим професійно-кваліфікаційним рівнем 

і з найменшими  витратами.  Працівник  роз-

глядає конкурентоспроможність, як можли-

вість забезпечення стабільної зайнятості та 

вільного входження на ринок праці. 

За твердженням О. А. Грішнової конку-

рентоспроможність  працівника – це   відпо-

відність якості робочої сили потребам ринку, 

можливість перемагати в конкуренції на     

ринку праці, тобто повніше, порівняно з ін-

шими кандидатами, задовольняти вимоги ро-

ботодавців за рівнем знань, умінь, навичок, 

особистих рис [8]. Досліджуючи цю власти-

вість працівника в умовах глобалізації ринку 

праці, науковець відзначає, що окрім високої 

якості робочої сили, що є визначальним па-

раметром конкурентоспроможності, певне 

значення також мають і вимоги працівника 

до умов праці та її оплати, ціна послуг робо-

чої сили у співвідношенні з її якістю. Також 

наголошується на зростанні  значення  інте-

лектуальних і творчих здібностей працівника 

для забезпечення його конкурентоспромож-

ності [8]. Схожої точки зору дотримується 

ряд інших дослідників. 

Отже, виходячи з аналізу визначень, 

конкурентоспроможність персоналу характе-

ризується: рівнем знань, умінь, навичок; 

спроможністю найкращим чином докладати 

особистісні, професійні та ділові якості та  

повною мірою реалізувати власний потен-

ціал; можливістю найманих працівників реа-

лізувати сукупність особистих, професійних 

та ділових якостей та задовольнити вимоги 

роботодавців [9]; подвійною природою, яка 

включає як результативність та ефективність 

праці найманих працівників, так і витрати, 

необхідні для відновлення фізичних та пси-

хологічних  сил персоналу;  взаємозумовле-

ністю рівня конкурентноздатності персоналу 

та рівня конкурентоспроможності підприєм-

ства. 

Мета статті полягає в поглибленні 

знань в сфері конкурентоспроможності пер-

соналу та обґрунтуванні компонентів впливу 

на конкурентоспроможність а також ви-

вчення теоретичних аспектів обґрунтування 

факторів, які впливають на формування та 

підвищення конкурентоспроможності персо-

налу транспортного підприємства в розроб-

ленні практичних заходів щодо визначення 

напрямів підвищення конкурентоспромож-

ності персоналу. 

Виклад основного матеріалу дослід-

ження. Сучасні підходи до розуміння конку-

рентоспроможності персоналу грунтуються 

на врахуванні того, що вони є вирішальним 

фактором, який формує конкурентоспромож-

ність підприємств  та послуг, а  також здат-

ності конкурувати на ринку праці та реалізо-

вувати свій  потенціал  на  конкретному під-

приємстві. 
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В умовах посилення ролі глобалізації та 

міжнародної конкуренції значущість про-

блеми підвищення конкурентоспроможності 

персоналу  вітчизняних   транспортних   під-

приємств надзвичайно актуалізується. 

Включення України у світову еконо-

міку об'єктивно висуває нові вимоги до     

якості знань, професійної майстерності пра-

цівників вітчизняних підприємств, їх вмоти-

вованості, здатності відповідати за резуль-

тати трудової діяльності на рівні світових  

стандартів. 

Враховуючи стан транспортної галузі, 

її пріоритетність в економіці країни та про-

цеси управління стратегічним розвитком ос-

новними напрямками розвитку транспортних 

підприємств у контексті галузі є: 

– доступність та якість транспортних 

послуг для суспільства; 

– забезпечення надання конкуренто-

здатних та якісних транспортних послуг про-

позицій для галузей економіки; 

– збільшення енергоефективності, еко-

логічності транспортних процесів та захище-

ності перевезень пасажирів і вантажів; 

– активна інтеграція у Європейський 

Союз і забезпечення експорту транспортних 

послуг; 

– підняття продуктивності державного 

та регіонального регулювання та управління у 

напрямі формування конкурентного середо-

вища функціонування транспортних підпри-

ємств; 

– розвиток транспортної інфраструк-

тури та реструктуризація рухомого складу під-

приємств для зростаючої мобільності пасажи-

рів та прискорення руху товаропотоків. 

Незважаючи на існуючі проблеми     

транспортні підприємства відіграють особ-

ливу забезпечуючу роль в економіці країни: 

вони покривають виробничі та невиробничі 

потреби економіки країни у перевезеннях та 

сприяють: раціональному  розміщенню  ви-

робничих потужностей та ресурсів по тери-

торії країни; створенню сприятливих умов та 

бізнес-середовища для розширеного відтво-

рення усіх галузей економіки; підвищенню 

ефективності використання трудових, мате-

ріальних та фінансових ресурсів суспільного 

виробництва[17]. 

Результати аналізу тенденцій діяльнос-

ті транспортної галузі за 2017–2021 рр.  свід-

чать про наявні ознаки зниження ділової ак-

тивності суб’єктів господарювання цієї 

сфери (табл.1).  

Таблиця 1.  

Основні показники оцінки стану транспортної галузі України за 2017–2021 рр. 
 

№ Показники 
Роки Відх. 

2021/2017 
року. 2017 2018 2019 2020 2021 

1 Обсяг вантажних перевезень, млн т 1582 1643 1579 1641 1660 +78,0 

2 
Індекс приросту (скорочення) обсягу ва-

нтажних перевезень 
 103,8 0,961 103,9 101,2  

3 
Обсяг пасажирських перевезень, млн 

осіб 
4648 4487 4262 2570 2655 –1993,0 

4 
Індекс приросту (скорочення) обсягу па-

сажирських перевезень 
 96,5 95,0 60,3 103,3  

5 
Кількість підприємств, що функціону-

ють в галузі, одиниць 
15252 16085 14917 13877 13185 –2067,0 

6 
Індекс приросту (скорочення) кількості 

підприємств, що функціонують у галузі 
 105,5 0,927 0,931 0,928  

7 
Чисельність працюючих у галузі транс-

порту, тис осіб 
655,2 648,4 635,1 625,8 611,5 –43,7 

8 
Індекс приросту (скорочення) чисельно-

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

Джерело: створено на основі статистичних даних 
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Так обсяг пасажирських перевезень за 

період з 2017 р. по 2021 р. зменшився на 

42,9%, з 4648 млн осіб до 2655 млн осіб. Об-

сяг вантажних перевезень за період з 2017 р. 

по 2021 р. дещо підвищився, тобто на 4.9 %. 

з 1582 млн. т. до 1660 млн. т. 

Кількість підприємств, що функціону-

ють в галузі в 2021 році склала 13185 один., 

що на 2067 один. менше ніж в 2017 році. Чи-

сельність працюючих у галузі транспорту 

знизилась на 43,7 тис осіб в 2021 році в  по-

рівнянні з 2017 роком, що складала 655,2 тис 

осіб. 

Причини скорочення обсягів переве-

зень протягом 2017–2021 рр. в Україні 

пов’язані з кризовими явищами в економіці, 

втратою торговельних та промислових зв’яз-

ків, подорожчанням палива та енергоресур-

сів. Різке зниження показників транспортних 

підприємств у 2019-2020 р. відбулося, насам-

перед, під впливом кризової ситуації у світі, 

спричиненої пандемією COVID-19.  

При цьому в Україні, у зв’язку з реалі-

зацією структурних змін в економіці, лише 

незначна частка підприємств здатна конкуру-

вати на внутрішньому ринку і зі світовими лі-

дерами. Крім того, обраний курс на євроінте-

грацію України, вимагає відкриття внутріш-

ніх ринків для товарів зарубіжних компаній, 

що, у свою чергу, може мати певні негативні 

наслідки для розвитку вітчизняної еконо-

міки[22]. 

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[16]. 

У сучасному  світі  конкурентоспромо-

жність є ключовим поняттям, оскільки цей 

термін використовують для визначення кате-

горій різного рівня: конкурентоспромож-

ність послуги, товару, підприємства, галузі 

національної економіки і навіть держави. 

Конкурентоспроможність підприємств, 

галузі визначає поліпшення якості в умовах 

ринку, темпи технічного прогресу, впрова-

дження інновацій, зростання ефективності 

виробництва, економію всіх видів  ресурсів,  

що   використовуються на   підприємствах. А 

конкурентні війни розгортаються головним 

чином на полі якості продукції і послуг, що 

надаються. 

В свою  чергу в  конкурентоспромож-

ності транспортних послуг відображаються 

можливості підприємств, рівень кваліфікації 

його робітників, організаційний  рівень  ви-

робництва. Тобто конкурентоспроможність 

транспортних послуг є проявом конкуренто-

спроможності транспортних підприємств, га-

лузі. Справжній успіх підприємств визнача-

ється його перевагами над конкурентами за 

основними  параметрами  конкурентоспро-

можності – якості та ціні. 

Високий динамізм процесу переве-

зення, висока швидкість сполучень потребу-

ють від управлінського та виробничого пер-

соналу постійного контролю за ситуацією, 

високої оперативності прийняття рішень. 

Цим визначається особливо уважне відно-

шення до стану здоров’я персоналу, до пси-

хофізіологічних якостей та особистих влас-

тивостей працівників транспорту, напри-

клад, до персоналу диспетчерських служб 

транспортних організацій, до  водіїв міжна-

родних вантажних та пасажирських переве-

зень, до машиністів потягів дальнього сліду-

вання. Саме кадровий потенціал характери-

зує можливості персоналу транспортного 

підприємства застосувати нові технології, ре-

алізувати нові організаційні й управлінські 

рішення [15]. 

Наразі ринкові відносини в Україні, рух 

у напрямі євроінтеграції та включення у сві-

товий економічний простір, перед вітчизня-

ними підприємствами ставлять принципово 

нові завдання щодо підвищення конкуренто-

спроможності персоналу. У цьому аспекті ак-

туальним є процес формування конкуренто-

спроможності персоналу, який відбувається 

під впливом факторів.  

Конкурентоспроможність персоналу як 

здатність певних осіб до індивідуальних до-

сягнень у праці робить значний внесок у реа-

лізацію організаційних цілей [4]. 
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У сучасних умовах великого значення 

набуває конкурентоспроможність персоналу, 

що являє собою вміння кожного з працівни-

ків та всіх разом як єдиного організму швид-

ко й ефективно сприймати та реалізувати     

різні нововведення на кожній стадії життє-

вого циклу продукції, послуг, робіт. 

Пошук шляхів підвищення конкуренто-

спроможності персоналу потребує ретель-

ного вивчення цієї проблеми і є досить акту-

альною та має  перспективи  подальших  до-

сліджень.  

Сучасні наукові джерела репрезенту-

ють різні наукові дослідження з питань ви-

вчення чинників, що впливають на конкурен-

тоспроможність персоналу підприємств. 

Суттєвий вплив конкурентоспромож-

ності персоналу на формування конкуренто-

спроможності транспортних підприємств, га-

лузі зумовлює необхідність більш деталь-

ного вивчення цього поняття, яке слід зазна-

чити, єдиного визначення в сьогоденній еко-

номічній думці не отримало, оскільки одно-

часно використовуються поняття конкурен-

тоспроможності робочої сили, конкуренто-

спроможності потенціалу, тощо (табл. 2). 

Таблиця 2  

Наукові трактування поняття «конкурентоспроможність персоналу» 
 

Автор Визначення 

Ахромкін Є. М. 
Агрегована сукупність властивостей працівника, що дають йому можливість відпові-

дати вимогам конкретного ринку, попиту покупців (роботодавців) 

Богиня Д. П.  

Сукупність якісних та вартісних характеристик специфічного товару «робоча сила», 

яка забезпечує задоволення конкретних потреб роботодавців у працівниках певної 

професії або кваліфікації 

Грошелева О. Г  

Джерело, можливість, засіб, які використовуються працівником для максимального 

задоволення ринкової потреби в товарах та послугах у процесі оптимального вико-

ристання наявних ресурсів 

Грішнова О. А. 

Відповідність якості робочої сили вимогам ринку, можливість вигравати в конкуре-

нції на ринку праці, тобто порівняно із іншими працівниками більш повно задоволь-

няти потреби роботодавців 

Коломієць В. 

Сукупність джерел конкурентних переваг і самих переваг у персоналу  підприємства 

та здатність персоналу реалізувати власні конкурентні переваги, що задовольняє од-

ночасно потреби суспільства, підприємства та працівника  

Майстер Л. А. 

Здатність реалізації природних, освітніх, професійно-кваліфікаційних, ділових та мора-

льних характеристик працівника у порівнянні з іншими працівниками, задля забезпе-

чення ринкової потреби у якісній продукції і послугах, підвищення рівня конкуренто-

спроможності підприємства  

Семикіна М. В.  

Спроможність конкретного працівника за умов певної ринкової кон’юнктури відпо-

відати вимогам роботодавця, критеріям та вимогам на ринку праці щодо освітнього 

рівня, кваліфікації та інших якостей порівняно з іншими працівниками на ринку 

праці 

Славгородська О. Ю. 

Щербак В. Г.  

Здатність персоналу реалізовувати наявні в нього конкурентні переваги таким чи-

ном, щоб сприяти просуванню підприємства на кращу порівняно із іншими 

суб’єктами конкуренції на даному ринку конкурентну позицію 

Смірнов О. О.  

Сукупність природних, освітньо-професійних, ділових та моральних якостей праці-

вників, що найбільше користуються попитом у певний період ринкової кон’юнктури 

як такі, що дозволяють якісно виконувати трудові завдання і в умовах конкуренції 

досягати кращої реалізації інтересів роботодавця та потреб ринку 

Цветкова І. І.  

Сукупність особистісних та професійних характеристик персоналу, що формують 

спроможність його дій зі створення конкурентоспроможності продукції та його зда-

тності забезпечувати конкурентоспроможність підприємства 

 Цимбал О. І. 
Здатність людей через конкурсний вид трудової діяльності забезпечувати себе умовами 

для реалізації особистих економічних і соціальних інтересів 

Джерело: узагальнено автором 
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Отже, систематизуючи вищезазначені 

поняття «конкурентоспроможність персо-

налу», можна стверджувати що конкуренто-

спроможність персоналу – це здатність реа-

лізації сукупності природних, ділових, освіт-

ньо-професійних, компетентних та мораль-

них характеристик працівника в порівнянні з 

іншим працівником для забезпечення ринко-

вої потреби в якісних товарах та послугах, 

що суттєво впливає на конкурентоспромож-

ність підприємств в цілому. 

Досліджуючи конкурентоспромож-

ність персоналу слід урахувати наявність ве-

ликої кількості факторів, що сприяють або 

послаблюють ефективність функціонування 

транспортних підприємств. Вчені виділяють 

значну кількість факторів, що впливають на 

процес формування конкурентоспроможнос-

ті персоналу, що відрізняються за своєю при-

родою, характером впливу. Дослідити всю 

сукупність факторів фактично неможливо, 

так як необхідно зосередити увагу на тих, які 

найбільш суттєво впливають на результатив-

ність та конкурентоспроможність підпри-

ємств. 

В процесі функціонування транспорт-

них підприємств важливу роль відіграє забез-

печення трудовими ресурсами, їх раціональ-

не використання, злагодженість роботи пер-

соналу, що гарантує успішність виробничого 

процесу, впровадження новітніх технологій. 

Очевидно, що результативність діяльності 

транспортних підприємств залежить від ви-

користання персоналу, які виконують основ-

ну роботу (водії, машиністи, диспетчери, ме-

ханіки, слюсарі, ремонтники тощо). Тому для 

успішного функціонування підприємств не-

обхідним є достатня кількість кваліфікова-

них кадрів, які виконують поставлені 

обов’язки та завдання, сприяють досягненню 

економічного, фінансового ефекту. 

Вчені пропонують розглядати влив  різ-

номанітних факторів, якими визначається 

конкурентоспроможність персоналу: зовніш-

ні та  внутрішні,  глобальні  та локальні,  за-

гально-об’єктивні, соціально-демографічні, 

соціально- психологічні, фактори економіч-

ної мотивації праці. Так, Семикіна М. В. про-

понує розглядати фактори формування кон-

курентоспроможності персоналу на глобаль-

ному, міжнародному, макроекономічному, 

мезоекономічному та мікроекономічному   

рівнях. Конкурентоздатність робочої сили 

визначається як системна тріада [20]: 

– по-перше, як сукупність якісних і вар-

тісних характеристик робочої сили, які ма-

ють попит на певному сегменті ринку праці у 

певний період; 

– по-друге, як співвідношення корис-

ного ефекту від споживання робочої сили 

(доходу, прибутку, доданої вартості) та її 

ціни, адекватної загальної суми витрат на 

підготовку,  придбання,  використання,   від-

творення та розвиток робочої сили; 

– по-третє, як здатність конкретного 

працівника за умов ринкової кон'юнктури 

відповідати попиту роботодавця, критеріям 

та мінливим вимогам ринку праці щодо про-

фесійно-освітнього рівня, кваліфікації, віку, 

статі, ділових та особистих якостей порів-

няно з відповідними характеристиками ін-

ших працівників, які теж пропонують себе на 

ринку праці [20]. 

Разом з тим визначення джерел поход-

ження факторів залежно від рівня дає можли-

вість сформувати дії щодо управління ними. 

Однак, заслуговує уваги підхід О. Ю. Слав-

городської: поділ  мікроекономічних  (внут-

рішніх) факторів на особистісні (на рівні пра-

цівника) та підприємницькі (на рівні підпри-

ємства) [19]. 

Відповідно до найбільш поширеної 

класифікації всі фактори можна згрупувати 

таким чином: фактори опосередкованої дії; 

фактори безпосередньої дії підприємства на 

формування та підвищення конкурентоспро-

можності персоналу підприємств. 

До першої групи варто віднести такі  

фактори, що не піддаються впливу форму-

вання конкурентоспроможності персоналу, 

тобто на які можна впливати лише на рівні 

держави (зовнішні фактори). До другої групи 

відносять такі фактори, які безпосередньо 

впливають на формування конкурентоспро-

можності персоналу та змінюють їх показ-

ники, характеристики та інше (внутрішні   

фактори) [19]. Перелік цих факторів, які тією 

чи іншою мірою впливають на формування 

та підвищення конкурентоспроможності    

персоналу підприємств, узагальнено в табл. 

3. 
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Таблиця 3  

Фактори, що впливають на формування та підвищення конкурентоспроможності персоналу 
 

Зовнішні фактори Внутрішні фактори 

1. Рівень розвитку науки та техніки 
1. Оцінка професійно-кваліфікаційних якостей 

персоналу 

2. Демографічна ситуація в країні, регіоні та об-

ласті 
2. Рівень оплати праці 

3. Соціально-економічні умови розвитку кра-

їни, регіону та області 
3. Мотивація та стимулювання персоналу 

4. Рівень культури та освіти населення 
4. Облік та оцінення результатів діяльності 

праці 
5. Нормативно-правове забезпечення трудових 

відносин 
5. Організація робочого дня та місця роботи 

6. Державна політика у сфері трудових відно-

син 6. Безперервне навчання персоналу на виробни-

цтві та підвищення кваліфікації 7. Розвиненість інфраструктури ринку праці 

8. Попит та пропозиція робочої сили за  

професіями, кваліфікаційними рівнями та спе-

ціальностями 

7. Особистісні фактори - це сукупність факто-

рів, які певною мірою регулюються людиною  

9.Статево-віковий склад населення 8. Професійна поведінка 

Джерело: узагальнено автором 

 

Дослідження факторів впливу на кон-

курентоспроможність персоналу підпри-

ємств дає підстави стверджувати, що полі-

тика держави у сфері трудових відносин сут-

тєво впливає на процес формування та підви-

щення конкурентоспроможності персоналу, 

оскільки визначає зайнятість населення, рі-

вень його освіти та кваліфікації, умови оп-

лати й охорони праці. 

Водночас потреби та інтереси  суспіль-

ства вимагають розробки й упровадження 

прогресивних технологій на основі викорис-

тання сучасних досягнень науки, техніки й 

освіти та формують попит та пропозицію на 

ринку робочої сили, які визначаються на-      

ступним фактором впливу на формування 

конкурентоспроможності персоналу. Вплив 

цього фактору на окремій території, галузі та 

на різних підприємствах буде не таким та ма-

тиме інше значення. Сутність категорії «кон-

курентоспроможність персоналу» розкрива-

ють такі концептуальні підходи до її визна-

чення: 

 здатність керівників, професіоналів і 

фахівців генерувати ідеї з використанням 

усіх можливостей, що виникають у зовніш-

ньому та внутрішньому середовищі; своєчас-

но виявляти загрози для діяльності підприєм-

ства; вирішувати проблеми; винаходити й 

швидше за конкурентів впроваджувати ново-

введення на всіх стадіях життєвого циклу то-

вару; забезпечувати досягнення поставлених 

цілей та виконання підприємством своєї мі-

сії; 

 вміння ефективно виконувати управ-

лінські функції та своєчасно приймати квалі-

фіковані рішення з метою розробки, вироб-

ництва та реалізації високоякісної з особли-

вими споживчими властивостями продукції 

(послуг) за максимально ефективного вико-

ристання ресурсів; 

 здатність повніше, порівняно з ін-

шими кандидатами на вакантні посади, задо-

вольняти вимоги роботодавців за рівнем 

знань, вмінь і навичок; 

 вміння проявити свої особистісні, 

професійні та ділові якості, швидше і краще 

за інших працівників реалізувати власний по-

тенціал за конкретних умов, які склались на 

підприємстві, що дає можливість отримувати 

відповідну винагороду, досягти відповідного 

соціального статусу та забезпечити служ-

бово-професійне зростання [6]. 

Конкурентоспроможність формується 

як інтегральний показник тих якостей, за ра-

хунок яких саме конкретний працівник є кра-

щим за інших на визначеній посаді з точки 

зору організації, і за рахунок яких організація 
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надає йому перевагу [9].  

Отже, персонал є «мотором» будь-

якого підприємства. Без людського фактору 

ефективне функціонування  організації  не-

можливо. Без кваліфікованих спеціалістів 

жодне підприємство не здатне досягти своєї 

мети. 

Умови, у яких веде свою господарську 

діяльність підприємство, формують особли-

вості стимулювання і конкурентоспромож-

ності персоналу (рис.1). Система стимулю-

вання працівників є складною, багатогран-

ною системою на основі комплексного 

впливу взаємозалежних елементів на персо-

нал на користь формування у нього механіз-

му мотивації для досягнення запланованих 

результатів стратегічного розвитку підпри-

ємства загалом [6]. 

 

 
 

Рис. 1. Фактори, що впливають на стимулювання персоналу та підвищення             

конкурентоспроможності 

 

Можливість професійного зростання та 

підвищення кваліфікації – ще один ефектив-

ний інструмент управління персоналом. Пер-

соналу потрібно дати зрозуміти, що на нього 

покладаються великі надії, і передати йому 

певну частку відповідальності. Результатив-

ність роботи кожного працівника залежить 

від індивідуальних можливостей та особис-

того професіоналізму [5]. Необхідно прово-

дити семінари та тренінги. Тренінг визнача-

ється як «передача саме необхідних конкрет-

ного моменту знань, того, що необхідно лю-

дині чи команді в найближчому майбут-

ньому» [10]. Для  оцінки   конкурентоспро-

можності персоналу важливе значення має 

оцінка спільної участі працівників у загаль-
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ному трудовому процесі, розвитку внутріш-

ньогрупових економічних відносин, спеціа-

лізації та кооперування праці [21]. Вплив під-

приємства на конкурентоспроможність пер-

соналу відбивається в створюваних ним ор-

ганізаційних, психологічних та соціальних 

умовах. Все це формує та забезпечує розви-

ток конкурентоспроможності персоналу. Се-

ред даних факторів виділено такі: трудовий 

колектив, оплата праці, робоче місце, керів-

ництво підприємства, службова кар’єра, со-

ціальні блага, соціальні гарантії тощо. 

Для того, щоб досягти якості функціо-

нування людського фактору, необхідно ство-

рити орієнтоване на людину трудове середо-

вище з допомогою сучасної системи та під-

ходів управління персоналом. Нині виділя-

ються різні підходи до управління персона-

лом. Їхня відмінність ґрунтується на різному 

ставленні до персоналу як до об’єкта управ-

ління [10].  

Характер та зміст безперервної взаємо-

дії між підприємством та працівником є най-

більш важливими складовими, що необхідні 

для успішного функціонування підприємс-

тва, більше того, є основою його життєдіяль-

ності.  

В умовах економіки знань конкуренто-

спроможність персоналу підприємства про-

являється у виробничій діяльності і відбива-

ється у конкурентоспроможності товарів та 

послуг підприємства, відображенням рівня 

розвитку якої є такі  показники,  як продук-

тивність і ефективність праці, фондовіддача, 

кількість реалізованих інноваційних пропо-

зицій, що відображає спроможніть найманих 

працівників виробляти нові ідеї та реалізу-

вати їх у виробництві.  

Компетенції персоналу перетворю-

ються на стратегічний фактор  розвитку  під-

приємства. Успішні з них створюють нові 

знання, навички, здібності, передають їх усе-

редині підприємства і швидко оновлюють 

асортимент товарів і послуг. Компетентніс-

ний підхід безпосередньо пов'язаний із змі-

нами в характері та змісті праці, професій-

ному навчанні і освіті. Його розвиток сприяє 

створенню умов для інтеграції освіти і нав-

чання відповідно до потреб ринку праці, а та-

кож для забезпечення мобільності персо-

налу: вертикальної, горизонтальної і просто-

рової. Головною перевагою компетентніс-

ного підхіду є його інтеграційний потенціал і 

гнучкість [9].  

Одним із нових підходів до визначення  

рівня  конкурентоспроможності   підприєм-

ницьких  структур  є  метод  бенчмаркінгу, 

який набув великого поширення у зарубіжній 

практиці.  

Великі корпорації, які успішно викори-

стовують методику бенчмаркінгу у своїй дія-

льності, надають такі його визначення, як 

процес ретельної оцінки вашої діяльності по-

рівняно з кращими у своїй галузі компаніями, 

використання отриманих результатів, щоб 

відповідати їм і перевершити їх (Kaiser 

Associates); стандарт досконалості чи досяг-

нень, порівняно з якими  оцінюються відпо-

відні показники (DuPont Fibers); пошук галу-

зевих прикладів зразкової практики, які да-

ють змогу досягти найвищих результатів 

(Xerox) [12]. 

Позитивними наслідками застосування 

бенчмаркінгу є: поліпшення власного біз-

несу; усвідомлення порівняльного стану під-

приємства; одержання стратегічної переваги; 

збільшення рівня організаційного знання 

щодо досліджуваного підприємства [12]. 

Відзнакою сьогодення є цифрова        

трансформація економіки. Для виробництва 

її проявом є четверта промислова революція, 

яка за рахунок впровадження новітніх ін-

струментів та сервісів (зокрема IoT&S) спри-

чинено трансформацію традиційного робо-

чого місця в «цифрове робоче місце».  

Цифрове робоче місце дозволяє праців-

никам досягти найбільшої продуктивності, 

сприяє забезпеченню гнучкості у виконанні 

роботи, дає можливість підтримувати дивер-

сифікацію праці, виявляти та використову-

вати унікальні здібності, збільшує мотивацію 

шляхом балансу між робочим та особистим 

часом, створює середовище для пропо-        

нування інновації, Конкурентоспромож-

ність персоналу збільшиться за умов розро-

бки та реалізації заходів, які спрямовані на 

забезпечення сприятливих умов праці, соціа-

льно-економічних умов, трудової та іннова-

ційної активності. Все це сприятиме зрос-

танню конкретних переваг працівників та 

ефективного зростання підприємства в ці-

лому[18]. 
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У відповідності до рекомендацій Євро-

пейської Комісії з метою формування цифро-

вої економіки та єдиного цифрового ринку, 

відмічається важливість для підприємств та 

приватних осіб (як споживачів,    службовців 

тощо) мати у своєму розпорядженні достат-

ньо цифрових навичок, щоб     максимально 

використати економічні та соціальні пере-

ваги, які представляють процеси цифровіза-

ції. Невідповідність попиту та пропозиції на 

цифровому ринку, як правило, впливає на по-

літику ринку праці, освітню політику та,    

можливо, міграційну політику.  

В умовах становлення цифрової еконо-

міки в Україні підвищується актуальність ви-

кликів для освіти, економіки і суспільства, 

що пов’язані з підготовкою відповідних кад-

рів, розробкою сучасних вимог роботодавців 

до компетенцій працівників та підвищення 

загальної цифрової грамотності населення. 

Вивчення та узагальнення світового 

досвіду з питань ефективного управління   

персоналом дозволить визначити  основні ас-

пекти, які заслуговують на увагу вітчизняних 

економістів-практиків та науковців. 

Філософія американського бізнесу за-

снована на традиціях конкуренції і заохо-

чення індивідуалізму працівників з чітким 

акцентом на прибуток компанії та залежність 

від власних доходів. Відмінною рисою є       

чітке встановлення цілей і завдань, висока за-

робітна плата працівників, пропаганда спо-

живчих цінностей, високий рівень демократії 

в суспільстві, соціальні гарантії [5]. 

Японська філософія менеджменту за-

снована на традиції поваги до людей похи-

лого віку, колективізм, спільна згода, ввічли-

вість, відданість ідеалам компанії, праця про-

тягом усього життя співробітників великих 

компаній, постійна ротація персоналу, ство-

рення умов для ефективної командної роботи 

з метою підвищення їх конкурентоспромож-

ності.. 

Проблеми вдосконалення управління 

персоналом не зменшуються і в Німеччині, 

Швеції та інших країнах з розвиненою рин-

ковою економікою. У сучасній зарубіжній 

теорії та практиці управління персоналом до-

мінує принцип, у комплексі з яким персонал 

розглядається як активний елемент і необхід-

ний компонент стратегічного менеджмен-

ту[5]. 

Враховуючи сучасні підходи до форму-

вання  стратегії  розвитку  персоналу в  гло-

бальному значенні для бізнесу, реформу-

вання систем управління персоналом на віт-

чизняних підприємств є більш ніж очевид-

ним. 

Підвищення   рівня  конкурентоспро-

можності персоналу  обумовлюється  впро-

вадженням інновацій, а також чинниками, 

що виявляються в результаті творчого ви-

вчення, систематизації, узагальнення та    

оцінки функціонування різних суб'єктів     

ринку праці. Визначаючи стан справ у інших 

ринкових суб'єктів як відправну точку для 

своїх власних підходів підприємство розроб-

ляє і реалізує нові продуктивні стратегії по-

ведінки на внутрішньому ринку праці. Вико-

ристання стороннього досвіду дозволяє при-

скорити власний прогрес, посилюються     

можливості транспортного підприємства для 

досягнення синергетичного ефекту в процесі 

управління конкурентоспроможністю персо-

налу. 

Висновки. Отже, прагнучи стати пов-

ноправним членом Європейського співтова-

риства, транспортна галузь України має не 

лише досягнути певного рівня соціально-

економічного розвитку на загальнодержав-

ному рівні, а й насамперед, вжити кардиналь-

них заходів для суттєвого підвищення конку-

рентоспроможності країни. Для досягнення 

країною гідного конкурентного становища 

серед інших країн важливо визначити, як 

саме слід реалізувати персонал підприємств, 

щоб отримати оптимальний ефект від його 

використання. 

З метою підвищення конкурентоспро-

можності персоналу доцільно реалізувати  

систему заходів, спрямованих на збереження 

та розвиток людського потенціалу підпри-

ємств, яка включає забезпечення ефективної 

зайнятості, підвищення рівня соціальної за-

хищеності працівників, мотивацію до безпе-

рервного розвитку найманих працівників 

тощо. Цей перелік заходів як опосередко-

вано, так і безпосередньо впливає на форму-

вання соціального капіталу, який визначає і 

конкурентоспроможність персоналу, що і є 

перспективним напрямом подальших дослід-

жень. 
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COMPETITIVENESS OF THE TRANSPORT INDUSTRY PERSONNEL OF UKRAINE IN  

THE CONDITIONS OF EUROPEAN INTEGRATION 

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

National Transport University 

 

Methods. The results were obtained through the application of the following methods: com-

parative analysis – in the study of the main components of the impact on the company's personnel; 

theoretical generalization and system analysis – when researching directions of formation and ensur-

ing the competitiveness of the company's personnel; classification of factors – in the formation of key 

components of ensuring the competitiveness of personnel of transport enterprises in the conditions of 

European integration.  

Results. Based on the research of approaches to determining the essential content of the concept 

of competitiveness, the article examines the views of domestic scientists on the factors of formation 

and improvement of the competitiveness of personnel and their classification into several levels. Ac-

cording to the most common classification, it is proposed to group all existing factors into blocks for 

the formation and improvement of the competitiveness of personnel. In accordance with the recom-

mendations of the European Commission with the aim of forming a prosperous digital economy and 

a single digital market, it is noted the importance for the personnel of transport enterprises to have 
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sufficient digital skills at their disposal in order to make the most of the economic and social benefits 

that digitalization processes represent.  

Novelty. Digitization of technologies requires certain changes and does not depend on eco-

nomic, political, social and other problems of individual countries of the world. The success of digit-

ization processes in the transport industry of Ukraine depends on the presence of appropriate special-

ists who have certain competencies and radical changes in the mentality of managers at different 

levels of management. The issue of personnel competitiveness at transport enterprises is summarized, 

the approaches of domestic and foreign scientists to the definition of the essence of the term «staff 

competitiveness» are analyzed, the key aspects of personnel competitiveness are highlighted, and the 

main tools for implementing measures to increase the role of personnel at transport enterprises are 

identified.  

 Practical value. The results of the study of factors that influence the formation and improve-

ment of the competitiveness of the personnel of the transport enterprise allow us to draw conclusions: 

the formation and improvement of the competitiveness of the personnel at the state level are influ-

enced by external factors, at the level of the enterprise itself - by internal factors. The factors we have 

summarized affect the formation and improvement of the competitiveness of personnel, they are an 

interacting chain of measures that contribute to the formation of an effective management system for 

both personnel and the enterprise itself.  

Keywords: competitiveness of personnel, directions of European integration, digital transfor-

mation, personnel management, personnel, transport, enterprise. 
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