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Стратегія інноваційного розвитку національної економіки повинна включати розвиток кожного окремого регіону. Кожна область 
повинна мати свої пріоритетні напрями розвитку відповідно до стану власної науково-промислової бази, виходячи із потенціалу 
виробничих можливостей регіону, орієнтуючись на наявні ресурси та ринкові потреби. 
Важливе місце серед вироблення національної інноваційної системи повинна займати розробка результативної системи управління 
інноваційною діяльністю в регіоні як принципово нового механізму впливу держави на економіку в умовах ринку. Для цього необхідно 
вирішити такі завдання (рис. 1): 

– створити сприятливі правові, організаційні, економічні умови в регіонах; 
– сприяти інтеграції науки і промисловості регіонів; 
– підготовити фахівців для науково-технічного комплексу регіонів; 
– забезпечити фінансову підтримку; 
– активізувати міжрегіональне співробітництво у сфері науки й техніки. 
Реалізація механізму інноваційного розвитку економіки регіону дозволить досягти таких результатів: 
– формування позитивних соціально-економічного іміджу регіонів; 
– підвищення життєвого рівня населення; 
– інтеграція в міжнародну економічну та науково-освітню систему; 
– підняття рівня ділової активності регіонів. 
Висновки. Отже, для підвищення міжнародної конкурентоспроможності національної економіки необхідно: 
– стимулювати інноваційну активність суб’єктів господарювання на всіх рівнях; 
– здійснювати управління інноваційною політикою на рівні регіону; 
– удосконалити існуючу систему фінансування інноваційної діяльності; 
– створити Національну інноваційну систему України, в т.ч. і на регіональному рівні. 
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HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN THE KNOWLEDGE MANAGEMENT 
 
Zlateva-PetkovaT., Technical University of Gabrovo   
 
Златева - Петкова Ц. Управління людськими ресурсами в менеджменті знань 
Знання все частіше стають ключовим ресурсом і джерелом конкурентних переваг у сучасній світовій економіці. З ростом сектору послуг 
йде зростання кількості кваліфікованих робітників, все більш швидкий потік глобальної інформації, а також визнання важливості 
інтелектуального капіталу та прав інтелектуальної власності. Знання, як нематеріальний ресурс, стають визначальною характеристикою 
економічної діяльності, на відміну від матеріальних ресурсів, таких як товари, послуги або виробничі процеси. 
Розвиток економіки знань супроводжується поширенням інформаційних і комунікаційних технологій, у поєднанні з більшою 
організаційної складністю, а також зростанням віртуальних і глобальних організацій в умовах мінливості зовнішнього середовища. Це, у 
свою чергу, вимагає радикальних змін в управлінні людським капіталом, в часності швидкої реакції на мінливість в потребах сучасного 
ринку. 
У роботі досліджено конкретні функціональні області управління персоналом, що дає можливість відповісти на виклики сучасного світу, в 
часності визначено роль процесу управління персоналом в малих і середніх підприємствах, у тому числі при впровадженні на підприємстві 
інноваційної складової його майбутнього розвитку. 
Ключові слова: управління людським капіталом, управління знаннями, економіка знань. 
Златева-Петкова Ц. Управление человеческими ресурсами в менеджменте знаний 
Знания все чаще становятся ключевым ресурсом и источником конкурентных преимуществ в современной мировой экономике. С ростом 
сектора услуг происходит рост количества квалифицированных рабочих, все более быстрый поток глобальной информации, а также 
признание важности интеллектуального капитала и прав интеллектуальной собственности. Знания, как нематериальный ресурс, становятся 
определяющей характеристикой экономической деятельности, в отличие от материальных ресурсов, таких как товары, услуги или 
производственные процессы.  
Развитие экономики знаний сопровождается распространением информационных и коммуникационных технологий, в сочетании с большей 
организационной сложностью, а также ростом виртуальных и глобальных организаций в условиях изменчивости внешней среды. Это, в 
свою очередь, требует радикальных изменений в управлении человеческим капиталом, в часности быстрой реакции на изменчивость в 
потребностях современного рынка.  
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В работе исследованы конкретные функциональные области управления персоналом, помогающие ответить на вызовы современного мира, 
в часности определена роль процесса управления персоналом в малых и средних предприятиях, в том числе при внедрении на предприятии 
инновационной составляющей его будущего развития. 
Ключевые слова: управление человеческим капиталом, управление знаниями, экономика знаний. 
Zlateva-Petkova T. Human Resources Management in the Knowledge Management 
Knowledge is increasingly claimed to be a key critical resource and source of competitive advantage in the modern global economy, especially with 
the rise of the service economy, the growth in the number of ‘knowledge workers’, the increasingly rapid flow of global information, and the growing 
recognition of the importance of intellectual capital and intellectual property rights. Knowledge, with its intangible aspects, is becoming a defining 
characteristic of economic activities, as opposed to tangibles such as goods, services or production processes. The rise of the knowledge economy has 
seen a proliferation of information and communication technologies, coupled with greater organizational complexity, the growth of virtual and global 
organizations and rapid change. This in turn requires drastic change within HRM to respond to changing demands of the knowledge economy. 
The concrete functional areas of management a personnel are in-process investigational, helping to answer on the calls of the modern world, the role 
of process of management a personnel is in particular certain in small and middle enterprises, including at introduction on the enterprise of innovative 
constituent of his future development. 
Keywords: human resources management, knowledge management, knowledge economy. 
 

Human Resources Management (HRM) and the links to Knowledge Management (KM). In an era where competitive advantage is 
perceived to be linked to knowledge, considerable interest in knowledge management continues to be the trend. Given the broad scope and 
interdisciplinary nature of KM, this interest spans traditional functional and professional boundaries ranging from IT professionals, to accountants, 
marketers, organizational development and change management professionals. A notable common feature of this widely divergent activity is an 
emphasis upon knowledge work, knowledge workers and the nature of knowledge within organizations. 

While it can be argued that there is a reasonable consensus on the nature and scope of HRM, its components and principles, this is not the 
case where KM is concerned. Accordingly, before one can undertake an analysis of the relationship between the two areas, it is necessary to state as 
clearly as possible what is understood by KM. Much of the literature of KM continues to reflect a technocentric focus, similar to that of information 
management, which in essence regards knowledge as an entity that can be captured, manipulated and leveraged. This is a limited and ultimately 
hazardous perception. Critical to any realistic understanding of knowledge and its incorporation into the management of organizations, is awareness 
of a range of views on the concept, which includes perceptions of knowledge as an entity (akin to information), as a resource, as a capacity and as a 
process. For present purposes, it is important that knowledge is viewed as a social creation emerging at the interface between people and information 
and especially within communities engaged in communication, knowledge creation, and knowledge sharing and learning. From an operational 
perspective, KM can be described as the systematic processes by which an organization identifies, creates, captures, acquires, shares and leverages 
knowledge. 

In terms of the HRM function, the rise of the so-called knowledge economy has had a major impact, with a considerable shift from HRM as a 
bureaucratic ‘personnel management’ operation to the development of discrete HRM functions over the past few decades. This has been accompanied 
by the integration of these functions to support competitive advantage and a more strategic thrust. Having said this, a considerable number of experts 
in the area warn that HRM faces extinction if it does not respond to changes brought about by the shift from a traditional to a knowledge based 
economy. Unable to add value under these conditions, the HRM function is perceived to be under extreme threat. It has been suggested that one way 
for HRM to reinvent itself is through its contribution to effective linkages between human capital management and knowledge management within 
organizations. The rapid growth of technology has led to an economy where competitive advantage is increasingly based on the successful application 
of knowledge. Traditional HRM functioned under narrow operational boundaries; in the knowledge economy the role of HRM needs to expand, 
looking both within and outside the organization. The traditional focus on managing people has been broadened to managing organizational 
capabilities, managing relationships and managing learning and knowledge. The emphasis on discrete HRM practices is also broadening to a focus on 
developing themes and creating environments conducive to learning, as well as to the acquisition, sharing and dissemination of knowledge within 
organizations. A revitalization of the HRM function to respond to the demands of the knowledge economy and to develop linkages with KM requires 
major changes across four key areas: Roles, Responsibilities, Strategic Focus and Learning Focus. 

The role of HRM in the KM 
As the discipline, knowledge management promotes an integrated approach to identifying, capturing, retrieving, sharing, and evaluating an 

enterprise’s information assets. These information assets may include databases, documents, policies, and procedures as well as tacit expertise and 
experience resident in individual workers. The resourcebased view of the firm suggests that organisations will need to be able combine distinctive, 
sustainable and superior assets, including sources of knowledge and information, with complementary competencies in leadership and human 
resource management and development to fully realize the value of their knowledge. Issues for HRM include how organizations should be structured 
to promote knowledge creation and mobilization, and how to develop a culture and set of HRM policies and practices that harness knowledge and 
leverage it to meet strategic objectives. There are several roles that can be played by HR in developing knowledge management system. Lengnick-
Hall & Lengnick-Hall (2003) take the view that in the knowledge economy, organizations will need HRM that is characterized by a new set of roles 
that can assist in generating and sustaining organizational capabilities. These new HRM roles are those of human capital steward, knowledge 
facilitator, relationship builder, and rapid deployment specialist. KM has the capacity to significantly broaden the role of the HRM professional: 

HRM helps the organization to articulate the purpose of the knowledge management system. Investing in a knowledge management 
initiative without a clear sense of purpose is like investing in an expensive camera that has far more capabilities than you need to take good pictures of 
family and friends. Too often, organizations embrace  technologies to solve problems before they've even identified the problems they are trying to 
solve. Then, once they realize the error, they find it difficult to abandon the original solution and difficult to gather the resources needed to invest in a 
solution to the real problem. Effectively framing the knowledge management issue, before deciding on a course of action, is a crucial prerequisite for 
success. 

HRM is a knowledge facilitator. HRM must ensure alignment among an organization's mission, statement of ethics, and policies: These 
should all be directed toward creating an environment of sharing and using knowledge with full understanding of the competitive consequences. 
Furthermore, HRM must nourish a culture that embraces getting the right information to the right people at the right time.  

HRM is an experience creator. HRM should also create the "ultimate employee experience." That is, by transforming tacit knowledge into 
explicit knowledge through education, organizations must build employee skills, competencies, and careers, creating "bench strength." This combines 
the traditional training and development responsibilities of HRM with the new responsibilities of human capital steward: using all of the 
organization's resources to create strategic capability. Organization’s new staff orientation, which emphasizes the firm's mission, values, and history, 
is an example of this process of making tacit knowledge more visible. 

HRM is a knowledge sharing. HRM must integrate effective knowledge sharing and usage into daily life. That is, knowledge sharing must 
be expected, recognized, and rewarded. For many individuals and organizations, this reverses the conventional relationship between knowledge and 
power. Often, the common pattern was to hoard knowledge because it made the individual more valuable and more difficult to replace. Effective 
knowledge management requires this trend to be overturned and requires those with information to become teachers and mentors who ensure that 
others in the firm know what they know. Teaching must become part of everyone's job. Clearly, for such a cultural shift to take place, HRM must 
overhaul selection, appraisal, and compensation practices. Human resource management has the capabilities for creating, measuring, and reinforcing a 
knowledge-sharing expectation. 

HRM must champion the low-tech solutions to knowledge management. Although it should not ignore the high-tech knowledge 
management tools, HRM contains the expertise to develop low-tech knowledge management strategies. The knowledge facilitator role cannot be 
easily slotted into traditional HRM functions, such as training and development or compensation. The knowledge facilitator role is much broader and 
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requires creative  integration across traditional HRM activities. It entails both rethinking old ways of managing the workplace as well as using 
innovative approaches outside the box of traditional HRM. Most important, becoming an effective knowledge facilitator requires conceptualizing 
HRM as a vehicle for creating capabilities and capitalizing on the human factor to create a community of knowledge workers. 

The growing importance of KM and its implications for HRM Implications of KM for HR Development. As KM involves recognizing, 
documenting and distributing knowledge to improve organizational performance, it is of particular significance to HRD in training needs analysis and 
the planning of training to improve performance and deliver strategic results. KM challenges HR over intellectual property, professional identity and 
unit boundaries; KM perspectives move HRD’s goal away from developing individual capacity to creating, nurturing and renewing organizational 
resources and interactions. Instead of devising training courses, HRD practitioners may need to identify organized elements that 
learners can reference as needed, depending on the particular challenges faced. 

Implication of KM for HRM sustainability. In today’s economy, where so much importance is attributed to the search for sustainable 
resources and institutions, knowledge- based theory underpins much of the strategic thinking in organizations. In the knowledge-based view, this 
organizational knowledge is acknowledged as the most valuable organizational asset and the ability to manage knowledge strategically as the most 
significant source of competitive advantage. Knowledge is both the key resource and a basis for   sustainability, but knowledge and associated 
knowledge management practices must also be sustainable. In the wider search for sustainability, issues of context, of culture and appropriateness are 
of paramount importance. In the realm of context, the focus should be on community as well as on process. In this way, knowledge management can 
enhance the potential for knowledgeable practices that are “envisioned, pursued and disseminated, with other actors encountering these new practices 
and learning from them to develop their own local knowledge. 

Implications of KM for the role of HRM in promoting Innovation and Creativity. Knowledge itself is not of any value to an 
organization unless these contextual aspects are clearly understood. Much of the knowledge, both tacit and explicit remains largely untapped in most 
organizations; without a thorough understanding of context, it will not be possible for HRM or KM to support the development of management and 
leadership capabilities to support innovation and creativity. Much work in HRM has focused on identifying facilitators and inhibitors of innovation, 
such as people (e.g. effective leadership behaviors associated with particular innovation phases), structure (e.g. the impact of centralization, 
formalization, complexity, stratification, lateral communications, matrix structures, requisite variety, double-loop learning) and organizational size or 
resource availability. Other approaches have found that strategic type, organizational climate and culture, and organizational environment are also 
important facilitators or inhibitors of innovation. For example, Taylor using a large-scale survey have shown that the significance of inter-firm 
networking for innovation differs markedly between industry sectors, and that high innovating organizations often seek long-term, secure 
relationships with employees. Organizations also seem to adopt very  different strategies towards staff directly involved in innovation as compared 
with staff in general, with less use of flexible employment policies for this group. An alternative is to see innovation as more dynamic and fluid, 
allowing for groups, individuals and collaborative partners to differ in their perceptions and interpretations of events. 

Knowledge creation, learning and renewal. In developing a general framework for understanding KM, we refer to perhaps the most 
influential framework for knowledge creation developed by Nonaka and Takeuchi in their studies of knowledge creation and use in Japanese 
companies. Nonaka and Takeuchi (1995, p.8) distinguish between two types of knowledge, explicit and tacit (Figure 1). Tacit knowledge is basically 
experiential, whilst explicit knowledge is expressed, and often seen as transferable in one way or another; it includes cognitive and technical elements. 
Cognitive elements operate through mental models, working worldviews that develop through the creation and manipulation of mental analogies. 
Mental models (like schemata, paradigms, perspectives, beliefs and viewpoints), according to Nonaka and Takeuchi, help individuals perceive and 
define their world. The technical element of tacit knowledge includes concrete know-how, crafts, and skills. Explicit knowledge is about past events 
or objects “there and then”, and is seen to be created sequentially by “digital” activity that is theory progressive. An alternative perspective on the 
distinction between explicit and tacit knowledge, to be developed later in this paper, is also presented in Table 1. One difference is that the top row 
appears to be positivist in its orientation through its adherence to objectivity, whilst the bottom row is critical in nature. 

Nonaka and Takeuchi (1995, p.8) offer a SECI model of knowledge creation illustrated in figure 1. At its core are conversion processes 
between tacit and explicit knowledge that result in a cycle of knowledge creation. Conversion involves four processes: socialization, externalization, 
combination, and internalization, all of which convert between tacit and/or explicit knowledge. Socialization is the process by which synthesized 
knowledge is created through the sharing of experiences between people as they develop shared mental models and technical skills. Since it is 
fundamentally experiential, it connects people through their tacit knowledges. Externalisation comes next, as tacit knowledge is made explicit. Here, 
the creation of conceptual knowledge occurs through knowledge articulation in a communication process that uses language in dialogue and collective 
reflection. The use of expressions of communication is often inadequate, inconsistent, or insufficient. They leave gaps between images and 
expression, while promoting reflection and interaction. This therefore triggers dialogue. The next process is combination, where explicit knowledge is 
transformed through its integration by adding, combining and categorizing knowledge. This integration of knowledge is also seen as a systemizing 
process. Finally, in the next process explicit knowledge is made tacit by its internalization. This is a learning process, which occurs through the 
behavioral development of operational knowledge. It uses explicit knowledge, like manuals or story telling, where appropriate. 

Table 1  
Typology of knowledge (Nonaka and Takeuchi, 1995) 

Expression of 
knowledge type 

Explicit Knowledge 
 

Tacit Knowledge 

Nonaka and 
Takeuchi 

 
 

Objective Rationality (mind) 
Sequential (there and then) 
Drawn from theory (digital) 

Codified, formalty transmittable in 
Systematic language. 

Relates to past 

Subjective 
Experiential (body) 

Simultaneous (here and now) 
Practice retated (analogue) 

Personal, context specific, hard to formalise and communicate. Cognitive (mental models), 
technical (concrete knowhow), vision of the future, mobilisation process 

 
Alternative 

 

Formal and transferable, deriving in 
part from context related information 
established into definable patterns. 

The context is therefore part of the patterns. 

Informal, determined through contextual experience. It will be unique to the viewer having 
the experience. Not transferable, except through recreating the experiences that engendered 

the knowledge for others, and then the knowledge gained will be different. 

 

 
Fig.1. The SECI cycle of knowledge creation (Nonaka and Takeuchi, 1995) 
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Implication of Knowledge Creation and Migration for HRM - the Iles & Altman 

Model. The process of knowledge appreciation may follow knowledge migration. An appreciation of how migrated knowledge can be of use to 
relevant others is essential if they are to be able to harness it within a behavioral world. Knowledge appreciation by relevant others is dependent upon 
knowledge contagion to these others. In addition, the evaluation reference criteria derive from knowledge about intention and logic-relational 
cognitive purposes. Interestingly, this connects with Marshall’s idea of planning knowledge – the knowledge of which pathways to select in order to 
achieve a solution. There are parallels between the Iles, P., Yolles, M. & Altman, Y knowledge cycle and that of Nonaka and Takeuchi. In the Iles & 
Altman model, knowledge can be created spontaneously within a migration process, and any socialization process that occurs is through 
communication that maybe seen to act as a trigger for new knowledge. Unlike Nonaka and Takeuchi, the cycle is not required to be monotonic and 
continuous, relative to a conditioning process. Rather, the process of continuity is transferred to the communication process, and knowledge creation 
is cybernetic, passing through feedback processes that can change the very nature of the patterns of meanings that were initiated through semantic 
communications. 

Central to this analysis of knowledge creation and a proposed research agenda is the 
knowledge typology shown in figure 2. 
 

 
Fig.2. Iles & Altman typology indicating possible knowledge profiles of individuals (knowledge personalities) or coherent groups (Iles, P., 

Yolles, M. & Altman, Y (2001) 
 

The typology depicted in figure 2 derives from the knowledge creation cycle, defined in terms of the processes of knowledge migration, 
knowledge appreciation, and knowledgeable action. Knowledge migration occurs through the development of interconnections between the 
worldviews of the actors in a given suprasystem, and is the result of semantic communication. As part of the process of knowledge migration, new 
knowledge is locally generated within the worldview of an actor.  

It is also necessary to recognize the unique attributes and value of knowledge work and knowledge workers, demanding new types of 
training and development in knowledge creation 
and transformation, competency building, and technology training. Associated with each phase of knowledge creation are, it is proposed, different 
types of knowledge workers. Thus, those who are particularly good at migrating knowledge are seen as knowledge identifiers which (after Marshall) 
we shall call identifiers, elaborators and executors. We can classify two cultural classes of identifiers, sensate and ideational, following Sorokin 
(Yolles, 1999, 2000). Sensate culture is to do with the senses, and can be seen to be utilitarian and materialistic. Ideational culture relates to ideas; an 
example might be adherence to spirituality or ideology. The appreciation phase of knowledge creation has associated with it those who might be 
called elaborators. It is possible to classify two polar types of elaborators, those who are responsive to new knowledge, and those who are not. Finally, 
closely associated with the phase of knowledgeable action are executors. Two types of executors are proposed. Fundamentalists adhere to notions 
very strictly, whilst pragmatists provide for some degree of leeway in the way that adheres to notions. It is not necessary to be either fundamentalist or 
pragmatist. There may be phases in between them, in the same way, for example, as there maybe between insulated and responsive elaborators, or 
sensate and ideational identifiers. Thus for instance, an identifier may be able to mix sensate and ideational perspectives, in a condition referred to as 
idealistic. These notions have the potential for developing a set of measures that can develop a profile for knowledge personality/sociality and place 
individuals in coherent groups. 

Clearly, these tentative propositions need testing through further empirical research. Differentiation is likely to evolve as KM becomes 
institutionalized inside and outside  organizations. With such differentiation of types, aptitudes and skills, HR will not surprisingly 
find a fertile ground to apply its well grounded ‘traditional’ expertise in selection, assessment, performance management, training for skill 
enhancement and reward schemes. 

Conclusions 
This paper has argued that the increasing importance of knowledge, and knowledge  management, (KM), to organizations challenges the 

nature, role and boundaries of HRM in significant ways, not always as yet recognised by HRM theorists, researchers and practitioners. In addition to 
discussing the challenges posed to HRM in general, this paper has discussed ways in which specific functional areas of HRM (employee resourcing, 
career management, HRD) can respond to these challenges, as well as discussing the implications of KM for HRM in SMEs and the role of HRM in 
facilitating innovation and creativity. In terms of knowledge migration, HR may play a major enabling role in helping identify the potential of 
knowledge migrants through assessment and selection; by helping facilitate knowledge migration through appropriate communication, reward and 
recognition schemes; and by enhancing knowledge migrations’ likelihood of success and retention through training and development, as well as by 
developing organizational processes that facilitate knowledge migration, knowledge appreciation, and knowledgeable action. 
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СУЧАСНА АДАПТАЦІЯ ТРАНСПОРТНОГО КОМПЛЕКСУ В КОНТЕКСТІ ФУНКЦІОНУВАННЯ ДОНЕЦЬКОЇ ЗАЛІЗНИЦІ 
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Зова В.А. Сучасна адаптація транспортного комплексу в контексті функціонування Донецької залізниці. 
В статті  розглядається адаптація транспортного комплексу в контексті функціонування Донецької залізниці разом з поглибленим  
вивченням динаміки проміжного споживання, експорту та імпорту товарів.   
Була проведена оцінка техніко-економічного потенціалу залізниць;  виконаний розрахунок основних обсягових та якісних показників 
роботи залізниць; проведений аналіз основних засобів і матеріальних ресурсів, проведений аналіз трудових ресурсів та аналіз витрат на 
перевезення; наведені  результати перевізної діяльності; розрахована транспортоємкість залізниць, проведене прогнозування перевезень і 
вантажообігу залізничного транспорту на подальшу перспективу. 
Ключові слова: рівень адаптації, економічний потенціал, оцінка, транспортоємність, техніко-економічні показники, залізничний комплекс. 
Зова В.А. Современная адаптация транспортного комплекса в контексте функционирования Донецкой железной дороги. 
В статье рассматривается адаптация транспортного комплекса в контексте функционирования Донецкой железной дороги вместе с 
углубленным изучением динамики промежуточного потребления, экспорта и импорта товаров. 
Была проведена оценка технико-экономического потенциала железных дорог; выполнен расчет основных объемных и качественных 
показателей работы железных дорог; проведен анализ основных средств и материальных ресурсов, проведен анализ трудовых ресурсов и 
анализ затрат на перевозку; приведены результаты перевозочной деятельности; рассчитана транспортоемкость железных дорог, проведено 
прогнозирование перевозок и грузооборота железнодорожного транспорта на дальнейшую перспективу. 
Ключевые слова: уровень адаптации, экономический потенциал, оценка, транспортоемкость, технико-экономические показатели, 
железнодорожный комплекс. 
Zova VA A modern adaptation of the transport sector in the context of the functioning of Donetsk railway. 
The paper considers an adaptation of the transport sector in the context of the functioning of the Donetsk railway, along with in-depth study of the 
dynamics of intermediate consumption, exports and imports. 
It was evaluated the technical and economic potential of railways made the calculation of basic and quality obsyahovyh railways, the analysis of fixed 
assets and material resources, the analysis of labor and cost analysis for transportation, are the results of traffic activity, calculated transportoyemkist 
railways carried traffic forecasting and rail freight transport beyond. 
Keywords: level adaptation, economic potential, assessment, transportoyemnist, technical and economic parameters, railway complex. 

 
Постановка проблеми Важливим аспектом  регіонального розвитку України  виступає  налагодження транскордонного 

співробітництва між прикордонними регіонами  та територіями, основною формою  якого є  єврорегіони. Європейська комісія  вважає  
співробітництво в рамках єврорегіонів найкращою формою розвитку взаємовідносин між прикордонними територіями. Більш того, як 
демонструє  практичний досвід, Європейська комісія більш охоче  виділяє фінансування  для проектів, що здійснюються  у рамках 
єврорегіонів.   

Співробітництво в рамках  єврорегіонів надає додаткові  важелі  щодо впровадження інфраструктурних  проектів на державному 
кордоні, у сфері транспорту, сприяє запровадженню  інноваційної моделі розвитку  регіонів, посиленню економічних зв’язків та бізнес 
активності. науково-технічного, освітнього, культурного обміну, а також виконання економічних і соціальних проектів. 

В сучасних умовах господарювання виникає необхідність перебудови системи управління підприємствами залізничного 
транспорту з урахуванням вимог залізничний умов. Впровадження адаптивної системи управління підприємством, що володіє 
властивостями гнучкості, стійкості і маневреності, орієнтовано, перш за все, на підвищення життєздатності вітчизняних підприємств 
залізничного транспорту і укріпленні їх конкурентного статусу. Важливим елементом такої системи є оцінка рівня адаптації, що дозволить 
розробити відповідні корегувальні (адаптаційні) дії та забезпечити їх ефективну реалізації. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій Управлінню адаптацією сучасними вітчизняними підприємствами присвятили 
дослідження Буднік М.М., Грибик І.І., Лапін Є.В., Плєтнікова І.Л. та ін.   

Виділення проблеми, що  не  розв’язана Зараз  сучасне зовнішнє та внутрішнє середовище дуже впливає  на рівень адаптації 
кожного підприємства, тому  оцінювання рівня  адаптації підприємств залізничного транспорту є досить актуальним питанням та є метою 
даної статті. 

Результати дослідження Для досягнення поставленої задачі розглянемо сутність та склад економічного потенціалу підприємств 
залізничного транспорту. 

Сьогодні існує декілька підходів до визначення економічного потенціалу підприємства (ЕПП): 
1. Під ЕПП розуміють сукупність існуючих у наявності ресурсів; 
2. ЕПП розглядають як виробничу потужність підприємства; 
3. ЕПП визначається потенціалом продаж або виступає як абсолютна межа попиту на продукцію підприємства (маркетинговий 

підхід); 
4. ЕПП характеризують як величину максимального прибутку, отриманого від усіх видів діяльності підприємства. 
Таким чином, економічний потенціал підприємств залізничного транспорту є характеристикою їх внутрішніх можливостей для 

здійснення транспортного обслуговування і отримання відповідного доходу. 
У якості основних структуроутворюючих елементів економічного потенціалу підприємства виділяють такі складові: виробничий 

потенціал; фінансовий потенціал; організаційний потенціал; управлінський потенціал; інформаційний потенціал; інноваційний потенціал; 
соціальний потенціал; ринковий потенціал. 

Ці складові також можна розглядати як елементи економічного потенціалу підприємств залізничного транспорту. При цьому 
наявність значної кількості структурних підрозділів залізниць, їх функціональні відмінності і територіальна відокремленість та великі 
розміри (за обсягом робіт і кількістю працівників) вимагають дослідження окремо економічного потенціалу на різних рівнях організаційно-
управлінської структури залізничного транспорту, а саме: залізниць, структурних підрозділів, та їх більш елементних складових до яких 
запропоновано віднести бізнес-процеси. 

Ґрунтуючись на вищезазначеному, розроблено показник рівня адаптації, при визначенні якого враховується думка експертів щодо 
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