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ОСОБЛИВОСТІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ЗАЛІЗНИЧНОГО ТРАНСПОРТУ 
В УМОВАХ ЦИФРОВІЗАЦІЇ

Обруч Г.В. Особливості управління персоналом залізничного транспорту в умовах цифровізації.  
У статті визначено, що процеси цифровізації привели до зміни характеру праці, структури професій та ком-
петенцій, трансформувавши тим самим моделі поведінки працівників, систему їхнього навчання та під-
готовки, організаційну культуру та загалом систему управління персоналом. На цій основі розкрито вплив 
цифрових трансформацій на зміну моделі соціально-трудових відносин. Ґрунтуючись на встановлених клю-
чових проблемах АТ «Укрзалізниця» в кадровій сфері, удосконалено організаційні положення управління 
персоналом галузі за рахунок упровадження цифрової платформи як інтегрованого інформаційного серед-
овищем управління кадрами та їхніми знаннями, що включатиме комплекс інтелектуальних технологій, 
додатків та низку інших Digital-рішень, призначених для планування, підбору, адаптації, навчання, підви-
щення кваліфікації та управління знаннями працівників у режимі реального часу. Розкрито функціональні 
можливості цифрової платформи управління персоналом АТ «Укрзалізниця».

Ключові слова: цифровізація, персонал, управління, цифрова платформа, залізничний транспорт.
Обруч А.В. Особенности управления персоналом железнодорожного транспорта в условиях цифро-

визации. В статье определено, что процессы цифровизации привели к изменению характера труда, структу-
ры профессий и компетенций, трансформировав тем самым модели поведения работников, систему их об-
учения и подготовки, организационную культуру и в целом систему управления персоналом. На этой основе 
раскрыто влияние цифровых преобразований на смену модели социально-трудовых отношений. Учитывая 
ключевые проблемы АО «Укрзализныця» в кадровой сфере, усовершенствованы организационные положе-
ния по управлению персоналом отрасли за счет внедрения цифровой платформы как интегрированной ин-
формационной среды управления кадрами и их знаниями, включающей комплекс интеллектуальных техно-
логий, приложений и ряд других Digital-решений, предназначенных для планирования, подбора, адаптации, 
обучения, повышения квалификации и управления знаниями сотрудников в режиме реального времени. Рас-
крыты функциональные возможности цифровой платформы управления персоналом АО «Укрзализныця».

Ключевые слова: цифровизация, персонал, управление, цифровая платформа, железнодорожный транспорт.
Obruch Hanna. Features of railway transport personnel management in the conditions of digitalization. 

The article identifies that the processes of digitalization have led to the changing nature of work, structure of 
professions and competencies, thereby transforming the behaviors of employees, their education and training, or-
ganisational culture and overall HR system. On this basis, the influence of digital transformations on the change 
of the model of social and labor relations is revealed and the key problems of the industry in the personnel sphere 
are factored in. It is determined that the huge outflow of personnel of working specialties, the low level of social 
security of railway workers, cronyism and corruption, outdated mechanisms of certification, selection, adaptation, 
rotation and training of personnel, authoritarian management style, lack of conditions for creative self-realization 
of the individual cause a low level of personnel involvement and indicate the inefficiency of the current personnel 
policy in railway transport. The organizational provisions of personnel management in the industry have been im-
proved through the introduction of a digital personnel management platform as an integrated information environ-
ment for personnel management and their knowledge, which includes a set of intelligent technologies, applications, 
and a number of other Digital solutions designed for planning, selecting, adapting, training, improving skills, and 
managing employee knowledge in real time. The functionality of the digital personnel management platform of 
JSC «Ukrzaliznytsia» is revealed. It is proved that the creation of this digital platform of personnel management of 
JSC «Ukrzaliznytsya» will introduce a comprehensive personnel management mechanism of the industry, ensuring 
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that both the formation of a transparent corporate environment for employees; coordination of HR strategy with the 
strategic development of JSC «Ukrzaliznytsya», the first adapting according to changes in the business environment 
of the industry; raising the level of digital literacy of employees by creating a corporate learning system; improving 
the quality of recruitment procedures and improving HR branding of JSC «Ukrzaliznytsya» in the labor market.

Key words: digitalization, personnel, management, digital platform, railway transport.

Актуальність теми дослідження. Впровадження 
цифрових технологій у всі сфери суспільного життя 
не лише якісно змінило структуру технологічних про-
цесів виробництва, але й викликало суттєві зрушення 
у системі соціально-трудових відносин. Цифровізація 
привела до зміни характеру праці, структури професій 
та компетенцій, трансформувавши тим самим моделі 
поведінки працівників, систему їхнього навчання та 
підготовки, організаційну культуру та загалом систему 
управління персоналом. 

Суттєві зміни процеси цифровізації викликають і 
в системі функціонування залізничного транспорту, 
формуючи підвищені вимоги до цифрової грамотності 
працівників та потребу в реалізації інтегрованого під-
ходу до управління життєвим циклом персоналу. 

Попри глобальний масштаб проєктів цифровізації 
кадрових процесів на залізницях розвинутих євро-
пейських країн, реалізований в АТ «Укрзалізниця» 
підхід до управління персоналом повністю не відпо-
відає принципам цифрового HR-менеджменту та вже 
сьогодні підтвердив власну недієвість і застарілість 
у питаннях набору, ротації та професійного розвитку 
працівників. Значна плинність кадрів, формальний 
характер конкурсних відборів, процесів навчання і під-
вищення кваліфікації працівників, непрозорість сис-
теми ротації та надмірне зловживання владою значною 
мірою є результатом неефективності кадрової політики 
в галузі. За таких умов процеси цифрової трансформа-
ції залізничного транспорту насамперед мають супро-
воджуватися зміною підходу до управління персона-
лом залізниць і передбачати формування інтегрованого 
середовища управління кадровими процесами та зна-
ннями працівників.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Вчені-
науковці приділяють величезну увагу дослідженню 
особливостей процесів управління кадровим потенці-
алом підприємств. Формуванню теоретично-методо-
логічного базису управління кадровим потенціалом 
залізничного транспорту України присвятили свої 
дослідження такі вчені вітчизняної наукової школи, як 
В. Дикань, В. Компанієць, М. Корінь, В. Овчиннікова, 
І. Токмакова та інші [1–5]. Значний внесок в розро-
блення засад управління персоналом в умовах цифрові-
зації здійснили Г. Головенчик, Ю. Саликов, І. Логунова 
та інші [6–7]. Віддаючи належне науковій і практич-
ній значущості праць цих учених, слід відзначити, що 
процеси корпоратизації залізничного транспорту та 
його цифрової трансформації вимагають формування 
якісно нової системи управління персоналом, здатної 
забезпечити інтегроване управління кадровими проце-
сами і підвищити рівень залученості, розвитку та вза-
ємодії працівників АТ «Укрзалізниця».

Формування завдання дослідження. Метою 
статті є дослідження впливу процесів цифровізації на 
трансформацію моделі соціально-трудових відносин і 
розкриття на цій основі організаційних аспектів ство-

рення цифрової платформи управління персоналом 
залізничного транспорту.

Виклад основного матеріалу. За оцінками експер-
тів, всеохоплююча цифровізація в найближчі десять 
років приведе до зміни роду і характеру професійної 
діяльності працівників, що становлять 3–14% світо-
вої робочої сили. Штучний інтелект, BigData, допо-
внена реальність, технології візуального трансферту 
поступово витіснять працівників зі сфери виробни-
цтва, спричиняючи тим самим кардинальні зрушення 
у структурі професій та зайнятості. Поява таких нових 
напрямів трудової діяльності, як електронний фріланс, 
електронний аутсорсинг, впровадження роботів та 
розумних сенсорів поступово приводить до зниження 
рівня зайнятості у всіх секторах економіки і, як наслі-
док, зумовлює погіршення рівня життя населення. Як 
вказують дані звіту Всесвітнього економічного форуму 
«Цифрова трансформаційна ініціатива: метали та гір-
ничодобувна промисловість», цифровізація виробни-
чих процесів лише в таких галузях економіки, як мета-
лургія та гірничодобувна промисловість, зумовить 
поповнення ринку безробітних 330 тис. висококваліфі-
кованих працівників [8].

Насамперед роботизація та автоматизація впли-
вають на характер і зміст праці. Уже сьогодні праців-
ник не є основним учасником виробничого процесу, 
а виступає спостерігачем за правильністю виконання 
операцій робототехнікою. Відповідним чином дося-
гається зниження трудомісткості та скорочення рівня 
виробничих втрат за рахунок зростання точності вико-
нання технологічних операцій, а також забезпечується 
підвищення продуктивності праці у процесі виробни-
цтва. Однак цифровізація робочих місць не лише озна-
чає використання працівником інтелектуальних техно-
логій. Створення цифрових робочих місць насамперед 
пов’язане зі впровадженням нових, більш ефективних 
методів роботи, підвищенням гнучкості та залученості 
працівників у бізнес-процеси компанії. В основі кон-
цепції цифрового робочого місця знаходиться чотири 
складники, що орієнтовані на організацію ефективної 
роботи персоналу і ґрунтуються на створенні єдиного 
комунікаційного середовища та корпоративного інфор-
маційного простору компанії: співробітництво (обмін 
даними, досвідом і знаннями), технології (інструмен-
тарій виконання посадових обов’язків), контроль (ана-
літика цифрової компетентності персоналу) та бізнес-
драйвери (бізнес-цінності компанії) [9]. Отже, цифрова 
трансформація робочого середовища змінює трудову 
роль працівника, перетворюючи останнього в користу-
вача контенту та цифровими сервісами, а відповідно, й 
зумовлює необхідність розвитку у нього спеціалізова-
них компетенцій. 

Сьогодні саме швидка зміна професійних компе-
тенцій та кваліфікаційних вимог до працівників є най-
більшими викликами цифровізації. Сучасний «циф-
ровізований» працівник повинен володіти такими 
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ключовими вміннями та навичками, як управління 
великими обсягами даних, комунікація та віртуальне 
співробітництво, робота в рамках цифрового контенту, 
що вказує на необхідність формування трансдисциплі-
нарних та гібридних компетенцій у персоналу. Саме 
розвиток цифрових навичок і знань у працівника є 
основою його затребуваності на ринку праці. При 
цьому поряд із такими традиційними навичками, як 
грамотність, здатність працювати в команді та здат-
ність до саморозвитку, в умовах цифровізації кожен 
працівник повинен бути креативним та емоційно гра-
мотним, ініціативним, комунікабельним, вміти кри-
тично мислити та вірно розставляти пріоритети, мати 
екологічне мислення та володіти цифровими нави-
чками. Варто зазначити, що цифрові навички – це не 
лише навички роботи з сучасними технологіями. До 
складу категорії «цифрові навички» входять як осново-
положні навички, що характеризують рівень загальної 
освіченості працівника, так і трансверсальні (робота в 
команді, безперервне навчання тощо), цифрові технічні 
навички та навички цифрової обробки інформації. 
Згідно з розробленою Європейською комісією Рамкою 
цифрової компетентності для громадян, що отримала 
назву «DigComp 2.0: Digital Competence Framework for 
Citizens», сучасні громадяни мають володіти знаннями, 
вміннями та навичками у таких п’яти сферах цифрової 
компетентності, як:

– інформація та цифрова грамотність – охоплює 
вимоги щодо володіння навичками пошуку, фільтру-
вання, оцінювання та використання даних, управління 
та користування цифровим контентом;

– комунікація та співробітництво – пов’язана з розви-
тком умінь підтримувати контакти, використовуючи циф-
рові технології, володіти знаннями «нетикету» у цифро-
вому середовищі та управляти цифровою ідентичністю;

– створення цифрового контенту – означає розви-
ток у громадян вмінь і навичок щодо створення, вико-
ристання цифрового контенту, обізнаності щодо автор-
ських прав та політики ліцензування;

– безпека – охоплює володіння основами кібербез-
пеки, розуміння ризиків і загроз, що створюють цифрові 
технології для здоров’я і навколишнього середовища;

– вирішення проблем – охоплює розвиток у громадян 
вміння вирішення технічних збоїв і проблем, креативного 
користування сучасними цифровими технологіями [10].

Трансформація професійних вимог та струк-
тури компетенцій змінює і систему корпоративного 
навчання та загалом корпоративну політику компанії 
у сфері управління персоналом. Сьогодні відбувається 
перехід від традиційного університетського навчання 
до системи безперервного дистанційного навчання 
або «навчання протягом всього життєвого циклу пра-
цівника». Адже величезні темпи розвитку технологій 
і знань вимагають від працівників постійного вдоско-
налення рівня власної професійної компетентності, 
а відповідно, зумовлюють зміну принципів і моде-
лей навчання. Поряд зі звичними формами навчання 
(інструктаж, онлайн-курси, тренінги, наставництво, 
тематичні семінари) світовими компаніями-лідерами 
цифровізації впроваджуються такі прогресивні методи 
розвитку і підготовки персоналу, як коучинг, бенчмар-
кинг, тімбілдінг, E-learning, геймифікація та ситуацій-
ний аналіз. Ці технології підготовки і навчання персо-
налу дозволяють не лише реалізувати індивідуальний 

підхід до управління професійним розвитком праців-
ників, але й підвищити рівень залученості персоналу 
та покращити НR-брендинг компанії на ринку праці, 
адже об’єднують роботу, навчання, кар’єру та форму-
вання кадрового резерву. 

Результатом цифровізації сфери управління пер-
соналом стало і значне спрощення процедур пошуку, 
відбору та оцінювання працівників. Цифровий рекрут-
мент, що ґрунтується на використанні прескрептивної 
НR-аналітики, дозволяє як проводити збір, обробку 
даних та оцінювання претендентів на вакантні посади, 
так і розробляти рейтинги результативності праців-
ників, прогнозувати плинність, розробляти кар’єрні 
маршрути та формувати моделі вирішення існуючих 
кадрових проблем. Все це зумовлює і зміну ролі та 
функцій традиційних підрозділів з управління персо-
налом: відбувається перехід від моделі управління тру-
довими ресурсами компанії до концепції інтегрованого 
управління її знаннями. Кадрові підрозділи перетво-
рюються в ключових учасників процесів управління 
компанією, виступаючи носіями цифрової культури та 
агентами поширення змін серед персоналу. 

Отже, узагальнюючи, варто відзначити, що цифро-
візація робочих місць привела до трансформації моделі 
управління персоналом, зумовивши суттєві зміни в 
професійній та кваліфікаційній структурі працівників, 
системі кадрової підготовки і найму, наборі цінностей і 
цілей корпоративного розвитку компанії (рис. 1). Розви-
ток нових професій, нових технологій формування, роз-
витку, навчання та оцінювання персоналу сприяє не лише 
підвищенню лояльності та адаптивності працівників, 
зниженню трудомісткості та підвищенню ефективності 
управлінських рішень у кадрові сфері, але й покращенню 
конкурентних позицій компанії на ринку праці. 

Суттєві трансформації вносять процеси цифро-
візації і в роботу залізничного транспорту. Інтернет 
речей, 3D-друк, штучний інтелект, машинне навчання 
вже сьогодні виступають інструментами інноваційного 
розвитку залізничного транспорту таких європейських 
країн, як Німеччина, Франція, Великобританія, Чехія, 
Угорщина, Бельгія, Польща, Люксембург тощо. 

Комплексна інтеграція digital-технологій у діяль-
ність залізниць сприяла появі «розумних локомотивів», 
«розумних поїздів» та перетворенню залізничного 
транспорту у клієнтоорієнтовану високотехнологічну 
галузь. Безпілотний рухомий склад, інтелектуальні сис-
теми управління рухом поїздів та станційною роботою 
видозмінили галузеву структуру професій і диктують 
потребу у оволодінні персоналом новими цифровими 
компетенціями. Масове впровадження інтелектуаль-
них технологій і робототехніки в діяльність залізниць 
сприяє розвитку на залізничному транспорті таких 
перспективних професій, як оператор дистанційного 
управління локомотивом, оператор дистанційного 
огляду вагонів, інженер-архітектор цифрової інфра-
структури, пілот високошвидкісного поїзду, проекту-
вальник 3D-друку, куратор персональних даних, спеці-
аліст з компетенцій та оцінки, системний інтегратор та 
спеціаліст з кібербезпеки тощо [11–12]. Впровадження 
цифрових технологій на залізницях розвинутих країн 
поряд із появою нових професій активно сприяє і зміні 
підходів до управління підготовкою персоналу, про-
дуктивністю праці працівників та формуванням кадро-
вого складу. Так, наприклад, починаючи з 2016 року 
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залізничним оператором Франції «SNCF» реалізується 
програма розвитку цифрових навичок та культури 
серед працівників «Digital pour tous», а також проєкт 
зі створення цифрового офісу «574», в межах якого 
організованого роботу центрів досвіду у сфері корис-
тування технологіями великих даних, відкритих інно-
вацій та Інтернету речей [13]. Прогресивні технології 
у сфері управління персоналом реалізуються і німець-
кою залізничною компанією Deutsche Bahn. Зокрема, 
компанією створено систему управління продуктив-
ністю праці та плануванням кадрового резерву на базі 

хмарної технології Oracle HCM Cloud, що дозволило 
якісно покращити комунікації між співробітниками і 
підвищити рівень їхньої відкритості до інновацій [14]. 

Залізничний транспорт України хоча і рухається 
у напрямі цифровізації, однак темпи впровадження 
інтелектуально-комунікаційних технологій управління 
рухом поїздів і роботизованих комплексів значно від-
стають від залізниць розвинутих європейських країн. 
Безумовно, проблема низького рівня цифровізації  
АТ «Укрзалізниця» значною мірою є результатом нее-
фективності технічної політики галузі та відсутністю 

Цифровізація Цифрове робоче місце

Трансформація моделі соціально-трудових відносин
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Рис. 1. Вплив цифровізації на трансформацію моделі соціально-трудових відносин
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інвестицій для цифрової модернізації галузі. Однак 
поряд із негативною дією фінансово-інвестиційних та 
технологічних факторів пагубний вплив на процеси 
цифрової трансформації АТ «Укрзалізниця» мають і 
проблеми кадрового характеру. 

Серед найбільш болючих проблем галузі в кадровій 
сфері нині варто виділити:

– по-перше, величезний відтік кадрів робочих спе-
ціальностей. Згідно з офіційними даними АТ «Укрза-
лізниця» за період 2014–2018 роки з галузі звільнилося 
101,4 тис. осіб, більшу частину яких становлять праців-
ники робочих професій [15]. Ситуація з високим рів-
нем плинності кадрів, зумовлений відтоком залізнич-
ників закордон у пошуку вищого рівня оплати праці, 
привела до значного старіння кадрового складу галузі. 
Нині галузь найбільше потребує працівників таких 
залізничних професій, як монтер колії, оглядач ваго-
нів, електромеханік, електромонтер контактної мережі 
тощо. Окрім цього, в галузі повністю відсутні спеціа-
лісти у сфері інноваційного менеджменту, управління 
проектами, кваліфіковані логісти;

– по-друге, низький рівень соціального забезпе-
чення залізничників, про що свідчить як низький рівень 
оплати праці (12 місце у рейтингу заробітних плат), 
так і невиконання низки соціальних гарантій для пра-
цівників, передбачених Галузевою угодою. Зокрема, 
говорячи про останнє, варто вказати на низький рівень 
реалізації заходів АТ «Укрзалізниця» у питаннях забез-

печення працівників житлом, покращення умов праці 
та матеріального заохочення залізничників;

– по-третє, клановість та корупція, що зумовлюють 
зростання рівня недовіри працівників до дій менедже-
рів галузі і, як наслідок, приводять до посилення опору 
персоналу корпоративним змінам та загалом вибраній 
політиці розвитку залізничного транспорту. Недовіра 
персоналу керівництву зумовлює загострення деструк-
тивів у трудовій поведінці працівників і погіршення 
корпоративної культури в галузі;

– по-четверте, застарілі механізми атестації, від-
бору, адаптації, ротації та підготовки персоналу;

– по-п’яте, авторитарний стиль управління, відсут-
ність умов для творчої самореалізації особистості, від-
сутність взаємозв’язку між керівництвом і підлеглим 
зумовлюють низький рівень залученості персоналу тощо.

З метою формування в галузі стійкого кадрового 
потенціалу для реалізації процесів цифрової трансфор-
мації залізничного транспорту першочергово має бути 
змінено підхід до управління персоналом. Враховуючи 
те, що в умовах цифровізації саме працівник виступає 
ключовим інструментом перетворення компанії в висо-
коінтелектуальну організацію, нова система управ-
ління кадровим складом залізничного транспорту має 
бути орієнтована на підвищення рівня залученості, 
розвитку та взаємодії працівників галузі і передба-
чати створення цифрової платформи управління пер-
соналом. Цифрова платформа управління персоналом 

Цифрова платформа управління персоналом АТ „Укрзалізниця”
(корпоративний інформаційний портал працівника, база даних співробітників, інтелектуально-

інформаційна (CRM-система) система управління персоналом
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Рис. 2. Функціональні можливості цифрової платформи управління персоналом АТ «Укрзалізниця»
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виступатиме свого роду інтегрованим інформаційним 
середовищем управління кадрами та їхніми знаннями, 
що включатиме комплекс інтелектуальних технологій, 
додатків та низку інших Digital-рішень, призначених 
для планування, підбору, адаптації, навчання, підви-
щення кваліфікації та управління знаннями працівни-
ків у режимі реального часу. Для реалізації принципів 
інтегрованого управління життєвим циклом праців-
ника архітектура цієї цифрової платформи має вклю-
чати корпоративний інформаційний портал працівника 
з базою даних про співробітників АТ «Укрзалізниця» 
та інтелектуально-інформаційну (CRM-систему) сис-
тему управління персоналом, що забезпечуватиме 
гнучке автоматизоване управління в таких функціо-
нальних областях, як базові процеси, в тому числі й 
безпека праці, рекрутинг, кадровий резерв та розвиток 
персоналу, адаптація, навчання, матеріальне стимулю-
вання та корпоративна культура (рис. 2). 

Створення цієї цифрової платформи управління 
персоналом АТ «Укрзалізниця» дасть змогу запрова-
дити комплексний механізм управління персоналом 
галузі, забезпечивши одночасно можливість отри-
мання повної і достовірної інформації для прийняття 
ефективних кадрових рішень. Крім того, використання 
цифрової платформи в процесах управління персона-
лом АТ «Укрзалізниця» дасть змогу: 

– сформувати прозоре корпоративне середовища 
для розвитку працівників;

– узгодити кадрову стратегію зі стратегічними 
цілями розвитку АТ «Укрзалізниця», адаптуючи першу 
відповідно до змін у бізнес-середовищі функціону-
вання галузі;

– підвищити рівень цифрової грамотності праців-
ників за рахунок створення власної корпоративної сис-
теми навчання;

– покращити якість рекрутингових процедур та під-
вищити HR-брендинг АТ «Укрзалізниця» на ринку праці. 

Висновок. Таким чином, досліджено вплив цифро-
візації на трансформацію моделі соціально-трудових 
відносин та встановлено, що процеси цифровізації 
залізниць розвинутих країн супроводжуються появою 
нових професій і зміною підходів до управління під-
готовкою персоналу, продуктивністю праці працівни-
ків та формуванням кадрового складу. Ґрунтуючись 
на встановлених ключових проблемах АТ «Укрзаліз-
ниця» в кадровій сфері, удосконалено організаційні 
положення управління персоналом галузі за рахунок 
упровадження цифрової платформи як інтегрованого 
інформаційного середовища управління кадрами та 
їхніми знаннями, що включатиме комплекс інтелек-
туальних технологій, додатків та низку інших Digital-
рішень, призначених для планування, підбору, адапта-
ції, навчання, підвищення кваліфікації та управління 
знаннями працівників у режимі реального часу. Роз-
крито функціональні можливості цифрової платформи 
управління персоналом АТ «Укрзалізниця».
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