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ВСТУП
Однією з важливих проблем XXI століття, що підси"

лені впливом світових криз, є необхідність побудови
інноваційної та креативної економіки України, що спо"
нукає до модернізації форм діяльності та управління на
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Стаття присвячена питанням теоретичного обгрунтування та визначенню місця та змісту управління

персоналом в структурі економічної безпеки підприємства. Досліджені тенденції розвитку системи кад6

рового менеджменту з урахуванням сучасних концепцій людського капіталу, інтелектуального капіта6

лу, управління компетенціями, талантом персоналу. Звернена увага на концептуальний підхід до люди6

ни, який полягає у її трактуванні як джерела цінності, визнання її ролі в якості власника специфічних

можливостей (здібності, компетенції, талант), що мають пріоритетне значення для стратегічної діяль6

ності підприємства залізничного транспорту та його безпеки. Головною метою цієї роботи є пошук більш

ефективних напрямків діяльності підприємства залізничного транспорту у забезпечення економічної

безпеки підприємства з урахуванням нових викликів та загроз, реального соціально6економічного стану

української економіки, що передбачає, окрім всіх інших заходів, удосконалення кадрової стратегії, фор6

мування людського капіталу підприємства залізничного транспорту на основі прогресивних форм і ме6

тодів управління персоналом.

This article focuses on the theoretical foundation and the development of personnel management in the

structure of economic security. The tendencies of development of human resource management in accordance

with modern concepts of human capital, intellectual capital management competencies, talent staff. Attention

is paid to the conceptual approach to the man who is its interpretation as a source of values, recognizing its role

as the owner of the specific capabilities (skills, competencies, talent), with priority to strategic activities of railway

undertakings and security. The main goal of this work is to find more effective ways of railway undertakings to

ensure economic security with new challenges and threats, real socio6economic state of the Ukrainian economy,

which provides, in addition to all other measures, improving human resources strategy, human capital formation

of rail Transport from progressive forms and methods of personnel management.
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підприємстві залізничного транспорту. Умови функці"
онування сучасних підприємств пов'язані з глобаліза"
цією, турбулентним оточенням, соціальними та демо"
графічними, культурними та технологічними змінами, що
потребує пошуку нових підходів до діяльності праців"
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ників та управління трудовим потенціалом підприє"
мства залізничного транспорту. З особливою акту"
альністю постає проблема економічної безпеки зал"
ізничного транспорту, в організації і забезпеченні
якої все більшу роль відіграє система управління пер"
соналом. З одного боку, актуальною є задача захис"
ту персоналу від нанесення йому матеріальної, мо"
ральної або фізичної шкоди, з іншого боку, захист
організації від випадкових або навмисних дій співро"
бітників. Адже економічні втрати в залізничній га"
лузі пов'язані також і з професійною діяльністю пер"
соналу, їх непрофесійністю, низьким рівнем над"
ійності і відданості підприємству. Тому проблеми
забезпечення економічної безпеки залізничного
транспорту за теперішнього часу переходять в ранг
першочергових. А вирішальним чинником укріплен"
ня економічної безпеки підприємств залізничного
транспорту є її кадровий потенціал [7, с. 255]. У
зв'язку з цим виникає необхідність врахування якості
і надійності людських ресурсів, що передбачає підви"
щені вимоги до формування персоналу підприємств
залізничного транспорту — працівників, управлінців.
Ефективне управління персоналом вимагає інвесту"
вання в освіту, перепідготовку, розширення досту"
пу до інформації, пов'язаної з ефективністю праці,
умов для розвитку здібностей і талантів працівників,
відповідної заробітної платні тощо. Окрім того, ус"
пішне управління персоналом вимагає систематичної
оцінки кожного працівника, а також ефективної си"
стеми винагороди за сумлінну працю.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
Залізнична транспортна система відрізняється

від багатьох інших технологічних систем тим, що її
технічні засоби і виробничий персонал розподілені
на великих відстанях і виконують одночасного безліч
технологічних процесів і операцій. Стан економічної
безпеки підприємства та управління персоналом
може бути ефективним щодо виконання одних ви"
робничих процесів і малоефективним відносно інших.
Система надійності збереження виробничих таєм"
ниць, інформації про діяльність визначається рівнем
безпеки найбільш слабкої ланки, якою вважається
персонал підприємства. Тому проблема управління
персоналом в системі економічної безпеки підприє"
мства залізничного транспорту є першочерговою для
його стабільного функціонування.

Поглиблений аналіз чинників ризиків економіч"
ної безпеки може бути віднесено до другої полови"
ни 80"х рр. ХХ століття. В Україні системне дослід"
ження економічної безпеки за складовими вперше
проведено вченими В. Шлемко та І. Бінько [8]. Зго"
дом з'явилися дослідження, які можна віднести до
загальної теорії проблем економічної безпеки, що
безпосередньо пов'язані із якістю людського капі"
талу. Це праці таких українських вчених, як В. Віт"
лінський (психологічна теорія рішень, психологічне
сприйняття ризиків, мотивація та організаційні ас"
пекти управління ризиком) [3], Т. Васильців (аналіз
психологічних чинників, які визначають підприєм"
ницьку активність населення). Зокрема Т. Васильців
вважає, що поліпшенню психологічної компоненти
зміцнення економічної безпеки підприємництва
більше сприяє популяризація практики ефективних
дій у напрямі детінізації та декриміналізації бізнес"
середовища [2]. С. Ілляшенко поєднує в єдиний ком"
плекс складові економічної безпеки підприємства,
однією із яких є інтелектуальна складова. Інтелек"
туальна складова, зазначає автор, характеризує інте"
лектуальний потенціал працівників підприємства.
Негативні впливи на його формування зв'язані з
втратою підприємством у своєму складі провідних
висококваліфікованих працівників, що призводить
до ослаблення інтелектуального потенціалу підприє"

мства; зниження питомої ваги інженерно"технічних
і наукових працівників у загальній кількості працю"
ючих; зниження винахідницької та раціоналізаторсь"
кої активності; зниження освітнього рівня праців"
ників і, особливо, осіб апарату управління [5, с. 15].

Нерідко, щоб уникнути складності багатофак"
торного підходу, вчені, аналітики в описах, пояснен"
нях економічних явищ не враховують психосоціальні
чинники, від яких, насамперед, залежить якість кад"
рового потенціалу підприємства залізничного транс"
порту, його людського та інтелектуального капіта"
лу.

ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ДОСЛІДЖЕННЯ
Персонал підприємства залізничного транспор"

ту, без сумніву, є одним із найцінніших ресурсів. До
його складу входять люди, їх індивідуальна участь у
виробництві, їх професійні якості, знання і спромож"
ності. Наявність високого рівня зазначених чинників
досить суттєво впливає на ефективність діяльності
підприємства. Так, наприклад, ефективність управ"
ління персоналом підприємства залізничного транс"
порту вимагає скоординованих і професійних дій у
складних умовах, що постійно змінюються. Тому
ефективне управління людськими ресурсами має
грунтуватися на вмілій оцінці компетентності персо"
налу підприємства залізничного транспорту, взаєм"
ному визначені чітких цілей, ролей і обов'язків членів
команди, своєчасному прийнятті ними рішень. Про"
відне значення має, також, справедлива винагорода
за результати роботи.

У класичній економічній теорії традиційно зас"
тосовується модель раціональної економічної люди"
ни, яка намагається максимізувати власну вигоду, за"
доволення, користь тощо. Такий підхід свідчить про
односторонність мислення і зводить багатогранну
психологію людини до окремих проявів. Окрім того,
така модель недооцінює людину як соціального інди"
віда. При виборі моделі економічної поведінки лю"
дині доводиться лавірувати між прагненнями до су"
ворого абстрактно"теоретичного образу і відобра"
ження реальності. В. Автономов зауважує, що прий"
маючи ту чи іншу модель, вчені тим самим роблять
вибір між строгістю і реалістичністю аналізу. Чим
менше факторів приймається до розгляду, тим
більше певний теоретичний результат (пояснення
або прогноз) можна отримати, але відстань між тео"
ретичним вибором і реальною поведінкою модельо"
ваних економічних суб'єктів може виявитися занад"
то великою: проблема, що ми вирішуємо, може мати
слабку схожість з тією, яку намагалися вирішити.
Навпаки менший ступінь абстракції дозволяє вияви"
ти велику кількість факторів, що впливають на лю"
дину, але, як правило, не дають однозначних пояс"
нень або прогнозів [1].

Стратегічний підхід до безпеки економічної
діяльності підприємства залізничного транспорту
визначає працівників, персонал як певні активи, як
людський капітал, який у поєднанні з принципами ра"
ціонального управління, а також матеріальними і не"
матеріальних активами, уможливлюють досягнення
певних конкурентних переваг підприємства на рин"
ку. В основі можливих кадрових рішень адміністра"
тивного, економічного, а також соціального харак"
теру, лежить ретельний розгляд психосоціальних дій
людей, які приймають рішення щодо ефективного
подолання кризових ситуацій. Навіть найвеличніші
ідеї щодо змін та модернізації можуть виявитися
малоефективними без цілісного аналізу можливос"
тей, що втілені в особі працівника. Так наприклад,
всі вищезгадані чинники мають відповідне місце у
роботі з кадровим персоналом. Саме вони і форму"
ють кадрову складову економічної безпеки залізнич"
ного транспорту, що наведено на рисунку 1.
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Відповідно до цього, ефективна еконо"
мічна безпека досягається відповідними
ресурсами на певних функціональних лан"
ках підприємства залізничного транспор"
ту, головним з яких є кадрове забезпечен"
ня (підбір і розстановка кадрів, підвищен"
ня професіоналізму, просування кадрів,
контроль за лояльністю і відданістю фірмі,
системи заохочення, відповідальності і мо"
тивації праці) [7, с. 36].

Модель людини в новітніх економічних
теоріях нагадує матрицю, рядки котрої ут"
ворюють різноманітні  методологічні
підходи щодо поведінки людей, а стовпчи"
ки — різноманітні економічні задачі.

Нове бачення сучасних моделей еконо"
мічної людини характеризується порівня"
но з моделлю людини класичної економі"
чної теорії меншою абстрактністю, змінною і дале"
кою від оптимального ступеня раціональної поведі"
нки, неусуненою невизначеністю, великим впливом
ментальності, звичок, правил прийняття рішень тощо
[3 с. 23]. До середини XX століття, коли в розвине"
них країнах Заходу були забезпечені високі стандар"
ти споживання, розвиток технологій зажадав від лю"
дей, залучених в господарські процеси, не тільки пер"
шокласної освіти, а й творчих здібностей. З цього мо"
менту стимули й мотиви почали неминуче модифіку"
ватися [6, с. 62]. І специфічні особливості такої мо"
дифікації знайшли найбільше відображення в кон"
цепціях людського капіталу.

Отже, для ефективним управлінням персоналом
в системі економічної безпеки підприємства заліз"
ничного транспорту мають бути враховані кадрові
чинники, передусім, достатня кількість персоналу,
який займається питаннями безпеки, його професі"
оналізм, інтелектуальні — залучення висококласних
спеціалістів і науковців, що дозволяє запроваджува"
ти нові системи безпеки. Варто зазначити, що ці за"
соби потребують комплексного поетапного застосу"
вання, а не одночасного запровадження. Всі вони
входять як складові до поняття людського капіталу.

Незважаючи на довготривалі дискусії про зміст
категорії людського капіталу в дослідженнях зару"
біжних вчених (Г. Беккер, А. Сміт, С. Кузнець, І. Фі"
шер, Т. Щульц), вітчизняних вчених (В. Геєць, А. Чух"
но, В. Глушков, В. Терещенко), формування відпові"
дної теорії продовжується і в теперішній час.

СУЧАСНІ ДОСЛІДЖЕННЯ
Більш детально і широко сучасні підходи до визна"

чення людського і інтелектуального капіталу розробля"
ли такі зарубіжні вчені, як M. Братніцкі, П. Цісло,
K.Свейби, Д. Kлаіла.

Так наприклад, M. Братніцкі і П. Цісло у визна"
ченні людського капіталу наводять такі складові:

— фактори, що утворюють організаційний та
соціальний капітал (невидимі засоби);

— фактори, що відображають знання і утворю"
ють людський капітал і враховують: компетентність,
що визначається знаннями та вміннями; мотивацію
до застосування знань і вмінь; інтелектуальну ак"
тивність [10, с. 9].

Д. Клаіла розглядає людський капітал як ресур"
си підприємства, що поділяються на такі групи:

— людські ресурси, або знання, вміння, творчість,
досвід;

— інтелектуальні ресурси, що складаються з
інформації, звітності, публікацій;

— інтелектуальна власність — патенти, авторські
права;

— структурні ресурси (організаційна культура,
структурні канали дистрибуцій, процедури, проце"
си);

— ресурси підприємства — репутація, імідж, то"
лерантність [11, с. 48].

K. Свейби у підходах до інтелектуального капі"
талу підприємства виділяє:

— зовнішню структуру, що враховує взаємодію
між підприємством та його оточенням, а взагалі ук"
ладання і підтримка ділових контактів;

— внутрішню структуру, що характеризує всі не"
матеріальні активи, які є власністю підприємства;

— індивідуальні компетенції, що пов'язані із знан"
нями, вміннями та досвідом працівників та їх здатнос"
тями до професійної діяльності; ефектом є конкретна
вартість для суб'єкта господарювання [15].

Таким чином, міждисциплінарний простір роз"
витку теорій людського капіталу сучасних зарубіж"
них теорій уможливлює виділення трьох інтегрова"
них модальностей.

Першою із них є економічна цілеспрямованість,
обговорення якої досить виразно охарактеризова"
но наступними аргументами:

— співробітники є одним з ресурсів організації і
ними треба так управляти як і іншими матеріальни"
ми ресурсами;

— на напрямок управління людським капіталом
впливають поєднання місії бачення, місії та страте"
гія підприємств;

— істотним є характер людського фактору, але
проблеми, пов'язані з ним, треба розглядати в комп"
лексі разом з іншими ресурсами;

— з управлінням людського капіталу слід пов'я"
зувати такі поняття як вартість, прибуток, надій"
ність, ефективність, продуктивність, якість.

Таким чином, економічна спрямованість спи"
рається на підвищення уваги до нематеріальних ак"
тивів. Мова йде про такі активи підприємства як про"
фесійні можливості, авторські права, інтелектуаль"
на власність, патенти, ліцензії, бази, технології, а та"
кож навички та вміння працівників (знання, досвід,
ноу"хау працівників, компетенції, організаційна
культура, колективна позиція, партнерство). Такі
засоби складають ключові компетенції організації,
які слід розуміти як вміння колективного навчання і
досягнення конкурентних переваг на ринку праці.

Друга тенденція пов'язана з гуманістичною спря"
мованістю. Вона отримала популярність в діловій
практиці і домінувала в економічній літературі в 90"
х рр. ХХ століття. Згідно з цим поняттям, співробіт"
ники є найважливішим і найціннішим активом орга"
нізації. Людський фактор можна розглядати як дже"
рело конкурентних переваг підприємства, де співро"
бітники з їх знаннями, досвідом, компетенціями та
інтелектуальними і психологічними ресурсами ут"
ворюють нематеріальні активи що використовують"
ся на користь підприємства. Виходячи з цього, за"
садничими положеннями такого підходу є гумані"
стична орієнтація заснована на наступних положеннях:

Рис. 1. Показники, які характеризують кадрову складову економічної
безпеки залізничного транспорту
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— важливою є залежність між якістю людського
капіталу і розвитком підприємства (підприємство
має заохочувати і утримувати працівників);

— працівники залежно від ступеня задоволення
своїх потреб (вимог, очікувань), взамін віддають в
розпорядження підприємству свій індивідуальний
інтелектуальний капітал (знання, компетенції, осві"
ту, досвід, здоров'я);

— якщо підприємство знаходить компроміс між
задоволенням працівників і своїми можливостями,
створює умови для формування лояльності персона"
лу і ріст мотивації кадрів до якісної праці, інтегрує
цілі працівників з цілями підприємства, що впливає
однаково як на індивідуальний розвиток персоналу,
так і на розвиток в цілому суб'єкта економічної
діяльності;

— людський капітал детермінує культурний про"
філь (ідентичність, особиста чи організаційна куль"
тура) i ринковий профіль підприємства.

За умов такого підходу в управлінні людським ка"
піталом здійснюються наукові дослідження з управ"
ління і керування на підприємстві, мотивуванням,
плануванням кар'єрних сходинок, інвестуванням в
працівників, кадровим маркетингом, організаційною
культурою, а також стратегією оцінок і аутплейс"
ментом (від англ. outplacement).

Третій підхід, так званий змішаний, полягає у по"
єднанні  двох зазначених вище.  Інтеграція тих
підходів заснована на практиці управління і пов'я"
зана із способом господарювання, спрямованого на
постійне оновлення підприємства. Вона реалізуєть"
ся через комплекс процесів управління створенням,
розповсюдженням і використанням знання, і, на"
решті, підхід до урахування концепцій управління
інтелектуальним капіталом, знаннями через залучен"
ня та контролінг, управління компетенціями та та"
лантами.

З огляду на різноплановість визначення інтелек"
туального капіталу, специфічної мережі зв'язківка
в його структурі, управління ним не є процесом лег"
ким.

Взагалі з приводу використання терміну "людсь"
кий капітал" на рівні корпорацій існує слушна думка,
що концепції людського капіталу тісно пов'язані з
концепціями інтелектуального капіталу, і їх часто
плутають. Особливого значення надається інтелекту"
альному капіталу. В постіндустріальному суспільстві
саме інтелектуальні здібності людини і її освіченість
в значній мірі визначають як рівень його доходів, так
і соціальний статус [6, с. 64]. Інтелектуальний капі"
тал — це більш широке поняття. До нього переважно
включають сукупні знання, якими володіє організа"
ція в особі своїх співробітників, а також у вигляді
методологій, патентів, архітектур та взаємозв'язків.
Натомість людський капітал — підмножина цієї кон"
цепції. Тому інтелектуальний капітал складається з
структурного капіталу і людського капіталу, врахо"
вує можливість майбутніх доходів з погляду внеску
людини, її здатності постійно створювати і породжу"
вати ще більшу вартість [4]. С. Ілляшенко для вимі"
рювання рівня інтелектуальної складової економіч"
ної безпеки пропонує такі показники як плинність
кадрів високої кваліфікації, питома вага інженерно"
технічних і наукових працівників, показник винахід"
ницької (раціоналізаторської) активності, показник
освітнього рівня [5, с. 15].

АВТОРСЬКЕ ДОСЛІДЖЕННЯ І ПРОПОЗИЦІЇ
Останніми роками минулого сторіччя в сучасних

зарубіжних теоріях управління було започатковано
дослідження так проблеми як управління талантами.
Такий напрямок передбачає формування комплексу
управлінської та кадрової діяльності по відношен"
ню до здібних, обдарованих працівників, які здатні

здійснити суттєвий внесок в розвиток підприємства,
в досягнення її цілей [9]. Талант працівника, за та"
ких умов, розглядається як важливий фактор потен"
ціалу організації. Результати дослідження таких за"
рубіжних вчених, як Lawler III E.E. (2008), D. Rees
(2008), H. Bieniok (2010) доводять, що талант перед"
бачає володіння працівниками особливими здібнос"
тями, а саме підвищеним інтелектуальним потенціа"
лом, специфічними здібностями (стосуються окре"
мих видів діяльності), креативністю (новації, оригі"
нальність, швидкість і гнучкість мислення), здатні"
стю до вирішення нових і нетрадиційних проблем,
відкритість для багатозначності і невизначеності,
вразливість і багата емоційність (емоційний інте"
лект), сприйняття ризику, заохочення в праці (вит"
римка в досягненні цілі, працьовитість, захоплення
працею), внутрішня дисципліна, витримка,
схильність до боротьби, віра у власні можливості
[12]. Таким чином, підходи до управління талантами
вимагають вміння розпізнавати сильні сторони пер"
соналу підприємства, організації, і відповідного за"
стосування таланту працівника до певної сфери
відповідальності.

Наступна сучасна концепція в сфері управління
персоналом підприємства стосується управління
компетенціями працівників. Вона спрямована на
ідентифікацію, формування і розвиток компетенцій,
які реалізуються (застосовуються) і створюються у
працівників в межах підприємства.

Для ефективного управління персоналом на
підприємстві необхідна наступна методична і орган"
ізаційна діяльність:

— визначення необхідних компетенцій на робо"
чих місцях;

— встановлення наявних компетенцій у всіх пра"
цівників;

— визначення можливостей, зацікавленості і пре"
ференцій управлінців та менеджерів у зв'язку з їх
розвитком і проектуванням;

— кар'єрні сходинки;
— виявлення прогалин в компетентностях;
— прийняття діяльності, пов'язаної з усуненням

відсутніх компетенцій, методична і психологічна
підготовка менеджерських кадрів і працівників до не"
відворотних змін і функціонуванні в майбутньому
[13].

Таким чином, структурний підхід до системи уп"
равління компетенціями на підприємстві включає
фахівців, які проектують, обслуговують, а також мо"
дифікують виробничі системи. Вони можуть бути
працівниками підприємства або співпрацювати з
ними як зовнішні експерти, а також розробляти ме"
тодики, що включають технології і засоби, які мо"
жуть бути самостійно створені в підприємстві або
адаптовані до його потреб, і завдяки яким можливо
реалізовувати певні. В такій системі має знайти зас"
тосування допоміжні комп'ютерні технології, що
стосуються створення, актуалізації чи розповсюд"
ження баз даних, доступу до інформації, управлін"
ня процесами, а також інформації про бюджет
підприємства.

ВИСНОВКИ
З урахуванням нових викликів та загроз, реаль"

ного соціально"економічного стану української еко"
номіки, і, зокрема, залізничного транспорту Украї"
ни, необхідно вести пошук більш ефективних на"
прямів забезпечення економічної безпеки підприє"
мства через удосконалення кадрового менеджмен"
ту, що передбачає формування людського капіталу
підприємств на основі прогресивних форм і методів
роботи с персоналом. Прийняття такого підходу до
персоналу виражається у її трактуванні як джерела
цінності, визнання її ролі в якості власника специ"
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фічних можливостей, що мають пріоритетне значен"
ня для стратегічної діяльності підприємства та його
безпеки. Тому в процесі змін, що відбуваються, про"
фесійні якості все частіше сприймаються у контексті
унікальних шансів використання ресурсів організації
для формування позиції на тлі інших суб'єктів гос"
подарювання. На жаль, дослідники не часто зверта"
ють увагу на здатність співробітників, управлінців до
надійності в особливо складних та небезпечних си"
туаціях в галузі залізничного транспорту. Тому кож"
на з репрезентованих сучасних концепцій кадрово"
го менеджменту трактує людський капітал як ресур"
си підприємства, як стратегічний засіб, завдяки яко"
му воно має можливості формування конкурентних
переваг на ринку. Витрати на розвиток людського ка"
піталу мають сприйматися як довготермінова інвес"
тиція підприємства у власну економічну безпеку, що
приносить матеріальну і нематеріальну користь.

Очевидно, що різні підходи різняться між собою,
але всі вони відносяться до традиційних елементів
управління людськими засобами, а їх поєднання
сприяє розв'язуванню проблем у майбутній діяль"
ності підприємства, а також прогнозуванням і адап"
тацією підприємства до змін умов функціонування в
майбутньому, що відповідає завданням забезпечен"
ня економічної безпеки підприємств залізничного
транспорту.
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