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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У сучасних реаліях туризм є основою економіки

багатьох країн, яка приносить значну частку при-
бутків до державного бюджету, що в свою чергу при-
зводить до загострення конкуренції в сфері туризму.
Процеси посилення конкуренції спричинені ще й
світовою економічною кризою. У таких умовах перед
фахівцями туристичного бізнесу постає пріоритетне
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У статті виокремлено та обгрунтовано стан і тенденції розвитку формування конкурентоздатного кад-
рового потенціалу в умовах пошуку нової парадигми в сфері туризму в Україні. Доведено, що для опти-
мізації формування конкурентоздатності фахівця сфери туризму в Україні потрібно передбачити три ета-
пи через три основні моделі: модель підготовки фахівця-туризмознавця, модель випускника фахівця сфери
туризму та структурно-функціональну модель ефективної кадрової політики сфери туризму. Охаракте-
ризовано, що ефективна кадрова політика в сфері туризму України має сприяти професійному зростан-
ню фахівців, забезпечуючи самореалізацію та професійне становлення на основі впровадження іннова-
ційних методів і практик. Обгрунтовано необхідність ініціативних, компетентних кадрів, з новим стилем
мислення та баченням перспективи розвитку туристичного середовища, які володіють демократичними
методами управління, здатність діяти в сучасних умовах суспільного розвитку, бути відкритими до впро-
вадження відповідних новацій, що забезпечить формування конкурентоздатного кадрового потенціалу
в умовах пошуку нової парадигми в сфері туризму в Україні. На основі отриманих результатів дослі-
дження розроблено низку практичних рекомендацій з метою впровадження та реалізації ефективного
управління кадровим ресурсом туристичного підприємства в Україні.

The article outlines and substantiates the state and trends of the development of the formation of competitive
personnel potential in the search for a new paradigm in the field of tourism. It is substantiated that the ways of
optimizing the formation of the competitiveness of a specialist in the field of tourism in Ukraine should be
envisaged in three stages through three main models: the model of preparation of a tourism specialist, the model
of a graduate of a specialist in the sphere of tourism, and a structural and functional model of effective personnel
policy in the sphere of tourism. It has been characterized that effective personnel policy in the sphere of tourism
of Ukraine should promote professional growth of specialists, ensuring self-realization and professional formation
on the basis of introduction of innovative methods and practices. The necessity of initiative, competent personnel
with a new style of thinking and vision of the development of a tourism environment that possesses democratic
methods of management, ability to act in the current conditions of social development, to be open to the
introduction of appropriate innovations that will ensure the formation of competitive human resources in the
search for a new paradigm is proved. in the sphere of tourism in Ukraine. On the basis of the results of the study,
a number of practical recommendations were developed for the purpose of implementation and implementation
of effective management of human resources of a tourism enterprise in Ukraine.
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завдання, щодо постійного розвитку та вдосконален-
ня своєї професійної діяльності і зміцнення позицій
на ринку України. Також така ситуація породжує зро-
стання вимог споживача до туристичних підприємств,
які постійно знаходяться в пошуку шляхів вдоскона-
лення якості, розширення асортименту послуг, роз-
вивають технології та процеси організації надання
послуг туристам.
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Ці тенденції призводять до підвищення вимог у сфері
туристичного бізнесу до професійної компетентності
фахівців та рівня їх конкурентоздатності. Поряд з цим,
спостерігаються зміни у характері виконуваної профес-
ійної діяльності працівника сфери туризму, тому постає
питання про вдосконалення, розвиток й запроваджен-
ня інновацій в навчальний процес майбутніх спеціалістів,
безперервність навчання під час здійснення професій-
ної діяльності та підвищення кваліфікації.

Актуальність теми статті підтверджується експрес-
опитуванням щодо необхідності формування та розвит-
ку конкурентоздатного кадрового потенціалу туристич-
ного середовища.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ І ПУБЛІКАЦІЙ
Науково-теоретичну базу дослідження становлять

праці таких науковців, як М. Армстронг, Т. Білорус, В. Ва-
сильченко, В. Гриньова, П. Друкер, С. Іванова, Т. Каве-
ріна, Л. Кнодель, А. Колот, Р. Марр, Л. Мітіна, Н. Сте-
панець, Ф. Тейлор, Т. Ткаченко, В. Толкованов, І. Тре-
гулова, А. Файоль, В. Федорченко, Ф. Хміль, Г. Шмідт,
І. В. Щоголєва та інші. Аналіз праць дає змогу здійсни-
ти системний розгляд переважної більшості питань
щодо формування кадрового потенціалу фахівців, про-
те, залишається не дослідженим питання розвитку кон-
курентоздатного фахівця в умовах пошуку нової пара-
дигми в сфері туризму. Саме цим обгрунтовується акту-
альність цієї статті.

НЕВИРІШЕНІ ЧАСТИНИ ЗАГАЛЬНОЇ ПРОБЛЕМИ
Невирішеними частинами загальної проблеми є з'я-

сування стану, проблем та перспектив формування кон-
курентоздатного кадрового потенціалу в умовах пошу-
ку нової парадигми в сфері туризму в Україні.

МЕТА ДОСЛІДЖЕННЯ
Метою дослідження є науково-практичне осмислен-

ня та обгрунтування розвитку формування конкурен-
тоздатного фахівця в умовах пошуку нової парадигми в
сфері туризму в Україні.

Наукова новизна статті полягає в удосконаленні
теоретико-практичних досліджень професійної діяль-
ності та обгрунтуванні шляхів оптимізації формування
конкурентоздатності фахівця-туризмознавця.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
В умовах сучасної ринкової економіки для успіш-

ного розвитку сфери туризму потрібні рекреаційні ре-
сурси, капітал, інноваційні технології та найважливіше —
конкурентоздатний кадровий потенціал. Як відзначають
науковці, "…талановиті, кваліфіковані, досвідчені
фахівці — це не тільки ресурс, що дозволяє ефективно
досягати поставлених цілей, але і джерело конкурент-
ної переваги" [5]. Поняття кадрового потенціалу слід
розглядати в контексті з поняттям "потенціал" загалом.
У такому разі кадровий потенціал — це можливості пев-
ної категорії персоналу, фахівців, інших груп праців-
ників, які можуть бути приведені в дію в процесі трудо-
вої діяльності відповідно до посадових обов'язків і стра-
тегічних цілей туристичного підприємства на сучасно-
му етапі розвитку.

Так, потенціал — це така можливість, яка, реалізу-
ючись у діяльності, удосконалюється, залишаючись по-
тенційною [7, с. 15]. Потенціал особистості — здатність
людини до примноження своїх внутрішніх можливос-
тей, в першу чергу — здатність до розвитку; можливість
жити багатим внутрішнім життям і ефективно взаємо-
діяти з оточенням, бути продуктивним, ефективно впли-
вати, успішно зростати розвивати конкурентоздатність.
Тобто потенціал у сфері туризму — це наявні ресурси
фахівця та вміння їх раціонально використовувати. Та-
кий підхід до визначення кадрового потенціалу дає мож-
ливість всебічного аналізу будь-якої категорії кадрів на
основі об'єктивних економічних законів у відповідності

з обраним об'єктом, предметом дослідження, а також
його цілями і завданнями [7; 8]. Кадровий потенціал
підприємства слід розглядати як загальну (кількісна та
якісна) характеристику персоналу, як одного з видів
ресурсів, пов'язана з виконанням покладених на нього
функцій і досягненням цілей перспективного розвитку
підприємства; це наявні та потенційні можливості пра-
цівників як цілісної системи (колективу), які викорис-
товуються і можуть бути використані в певний момент
часу [3, с. 1567]. Зауважимо, що фахівці-туризмознавців
нової парадигми ставлять інтереси людей на перше
місце, надають перевагу: змінам, аніж стабільності; пе-
редачі владних повноважень, аніж контроль; співробіт-
ництву над суперництвом; різноманіттю, аніж одно-
рідність; чесності над особистою вигодою. У контексті
вищезазначеного, зауважимо, що мова йде про фахівця
сфери туризму з високим рівнем лідерського потенціа-
лу, професійної компетентності та конкурентоздатності —
туристичного брокера, в умовах пошуку нової парадиг-
ми в сфері туризму України.

Аналіз наукової та практичної літератури дає мож-
ливість конкурентоздатність визначити як сукупність
внутрішніх потреб, можливостей, засобів, ціннісного
ставлення фахівців сфери туризму, які сприяють досяг-
ненню такого рівня інтеграції компетентності, відпові-
дальності, активності і комунікабельності, що забезпе-
чує успішність професійної діяльності та високий рівень
конкурентоспроможності туристичного підприємства.
Загалом, у залежності від специфіки суб'єктів, форм,
технологій і механізмів реалізації науковці пропонують
чимало визначень поняття "конкурентоздатність", що
у загальному значенні залежить від способу думок, дос-
віду, здібностей і таланту людського ресурсу.

Водночас слід закцентувати, що кадровий потенціал
у реальному вигляді може бути представлений можли-
востями фахівців-туризмознавців, якістю їх професій-
но-кваліфікаційної підготовки, професійними, особис-
тісними, психологічними і фізіологічними якостями, а
також, що найбільш важливо, творчими і креативними
здібностями [2, с. 11—25]. Переконані, що система
управління кадровим потенціалом туристичних підпри-
ємств має формуватися з аналізу існуючого кадрового
потенціалу; з вибору дій, згідно з загальною стратегією
туристичного підприємства щодо розвитку, збережен-
ня або реструктуризації кадрів; із створення організа-
ційної культури; впровадження та реалізації інновацій-
них методик та технологій; з комплексного контролю
та оцінки кадрового потенціалу.

Нині система управління розвитком кадрового по-
тенціалу сфери туризму потребує здійснення перетво-
рень, приведення її у відповідність з міжнародними стан-
дартами, де пріоритетну рольні слід відвести розвитку
лідерського потенціалу фахівців сфери туризму, фор-
мування конкурентоздатного фахівця — туристичного
брокера.

Підгрунтям формування лідерського потенціалу
фахівців-туризмознавців є: комунікабельність, ціле-
спрямованість, відповідальність, наполегливість, моти-
вація до успіху, урівноваженість, розсудливість, емпа-
тія, позитивна самооцінка, упевненість у собі, щирість,
рішучість, розвинена інтуїція, чутливість, готовність до
ризику, інноваційність, критичність (до себе й інших).

Цілком закономірно, що через розвиток лідерсько-
го потенціалу фахівці-туризмознавців формується
конкурентоздатність фахівця на основі базових понять,
закономірностей та принципів. Розглянемо їх більш де-
тальніше. До базових понять лідерського потенціалу
фахівців сфери туризму віднесемо: професіоналізацію
управління, лідерство, освітнє лідерство; компе-
тентність, професійну, фахову, управлінську компе-
тентність; розвиток управлінської компетентності;
компетенції знаннєві, вміннєві, поведінкові; портфоліо
компетентностей керівника-лідера; лідерський потен-
ціал, діагностика лідерського потенціалу; психологічне
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забезпечення розвитку лідерського та професійного по-
тенціалу.

До закономірностей розвитку лідерського потен-
ціалу віднесемо співвідношення трьох векторів: загаль-
ного портфоліо лідера; індивідуальних потреб розвит-
ку; організаційних потреб розвитку [7, с. 52—57].
Лідерський потенціал фахівця реалізується через інте-
лектуальний, професійний та особистісний аспекти, які
взаємодоповнюють один одного, сприяють їх комплек-
сному прояву та можуть компенсувати розвиток із по-
казників професійної компетентності.

Пріоритетну роль у формуванні конкурентоздатно-
го лідерського потенціалу туристичного брокера по-
трібно відвести використання відповідних принципів, а
саме: людиноцентризму, принципів навчання дорослих,
орієнтації на портфоліо компетентностей, "виховання

лідерів", розвитку потенціалу, самореа-
лізації, вибору свободи і творчості, пози-
тивного мислення, партнерства та діало-
гічності, критичного мислення, інновац-
ійності. Якщо вести мову про компетенції
туристичного брокера, то варто зауважи-
ти, що впровадження компетентнісного
підходу у нормативну і практичну скла-
дові туристичної освіти дасть змогу усу-
нути суперечності між засвоєнням сту-
дентами теоретичних знань та їх викори-
станням для розв'язання конкретних
життєвих завдань.

Закономірно, що світова тенденція
неперервної професійної освіти зумовлює
потребу цілісного розв'язання проблем
розвитку кадрового потенціалу, його про-
фесійної підготовки, перепідготовки й
підвищення кваліфікації, щоб сформува-
ти в особистості високого рівня про-
фесійні компетентності для забезпечення
її гармонійної взаємодії з технологічним
суспільством, що швидко розвивається [8;
11] як це зазначено на рисунку 1.

Респонденти проведеного нами експрес опитуван-
ня, як зазначено на рисунку 2, проранжували комплекс
компетентності, що необхідні для формування профес-
ійних компетенцій фахівця сфери туризму — туристич-
ного брокера в умовах пошуку нової парадигми.

Вважаємо, що володіння вищезазначеними компе-
тентностями забезпечить туристичним брокерам
успішність професійної діяльності і має стати основою
для формування конкурентоздатності в сфері турис-
тичного бізнесу. Таким чином, впровадження моделі
(див. рис. 3) сприятиме формуванню у майбутніх тури-
стичних брокерів високого рівня базових і спеціальних
компетенцій, необхідних для високого рівня
конкурентоздатного фахівця сфери туризму. Модель
випускника, туристичного брокера, виглядатиме на-
ступним чином.
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 Рис. 1. Модель підготовки туристичного брокера

Джерело: авторська розробка.
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повноважень; 5 — стратегічне мислення; 6 — прийняття управлінських рішень; 7 — аналітичне мислення; 8 — навики роботи з

інформацією; 9 — інноваційність; 10 — знання суспільно-політичних та економічних тенденцій розвитку українського суспільства;

11 — лідерство; 12 — професійний досвід; 13 — удосконалення діяльності; 14 — управління змінами; 15 — вимогливість; 16 — тайм-

менеджмент; 17 — вміння максимально використовувати власні можливості; 18 — управління стресами; 19 — впевненість у собі,

прийнятих рішеннях; 20 — вміння працювати в команді; 21 — креативність; 22 — критичне мислення; 23 — відповідальність; 24 —

самовдосконалення; 25 — організаторські здібності; 26 — довіра; 27 — управління конфліктами; 28 — раціональне управління ре-

сурсами; 29 — клієнтоорієнтованість; 30 — орієнтація на результат.

Рис. 2. Компетентності туристичного брокера
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Підгрунтям вищенаведеного є підго-
товка майбутніх туристичних брокерів
на основі компетентнісного підходу та з
урахуванням соціального замовлення.
При цьому бути максимально спрямова-
ною на майбутні фахові потреби, фор-
мувати такий рівень професійної та за-
гальної культури, професійної компе-
тентності, який дозволить підтримувати
високий професіоналізм на рівні зроста-
ючих вимог суспільства, професійної
корпорації, споживачів сфери туризму.

За результатами проведеного нами
експрес опитування потребу запровад-
ження інноваційних підходів для форму-
вання професійних компетенцій фахівця
визначили 97 % опитуваних респон-
дентів. Висхідними положеннями іннова-
ційних підходів до формування конку-
рентоздатного кадрового потенціалу в
умовах пошуку нової парадигми в сфері
туризму є здатність й можливість роз-
робляти і запроваджувати нововведення; враховувати
можливості професійного розвитку, а також підтриму-
вати й стимулювати інноваційні пропозиції. Узагальнив-
ши теоретичні напрацювання науковців, і з огляду на
власні переконання, можемо стверджувати, що для роз-
витку формування конкурентоздатного кадрового по-
тенціалу в умовах пошуку нової парадигми в сфері ту-
ризму доцільно запозичити, адаптувати та ввести у прак-
тику професійної діяльності інноваційні технології, зок-
рема такі як: коучинг, ассесмент-центр, аудит, SWOT-
аналіз, кайдзен, управління на основі результатів.

Особливої уваги заслуговує технологія коучинг, яку
слід розуміти як інструмент особистісного і професій-
ного розвитку. Впровадження інноваційної технології
коучинг сприятиме реалізації творчих здібностей, підви-
щенню особистісної ефективності у процесі досягнен-
ня мети через усвідомлення власних цінностей, індиві-
дуальних мотивів та потреб, ефективному використан-
ню особистісного потенціалу та можливостей фахівців
сфери туризму.

Розкриваючи сутність технології ассесмент-центр
(оцінка компетенцій), слід закцентувати увагу на мож-
ливості визначення відповідних професійних і ділових
якостей туристичного брокера за допомогою оцінюван-
ня виконання ними завдань і обов'язків. У загальному
значенні, технологія ассесмент-центру передбачає ви-
користання таких методів, як: інтерв'ю, тестування, гру-
пові дискусії, ділові ігри, кейс-стаді, анкетування, ви-
значення професійних досягнень, експертне спостере-
ження. Виходячи із цих позицій та взявши до уваги спе-
цифіку професійної діяльності в сфері туризму, вважає-
мо, що ассесмент-центр дасть можливість оцінити осо-
бистісні якості, комунікативні, організаційні та лідерські
здібності, професійні компетентності, мотивацію і орі-
єнтацію на результат, вміння працювати в команді.

Пріоритетного значення, у контексті розгляду, слід
відвести філософії японської технології кайдзен, яку
розуміють як "безперервне вдосконалення", що перед-
бачає постійне покращення, удосконалення як особис-
тісного потенціалу, так і професійної діяльності турис-
тичного брокера. Відзначимо, що кайдзен характери-
зується малими ризиками і виправдовує себе у довго-
строковій перспективі. Підкреслимо, що технологія кай-
дзен зорієнтована як на працівника, так і на керівника,
що сприяє стимулюванню кадрів до ініціативності та по-
дання пропозицій щодо покращення діяльності, прий-
няття рішень, ідей; формуванню позитивного профе-
сійного середовища, зокрема гармонійної співпраці пра-
цівників та розвитку конкурентоздатності.

Концептуально важливим для формування профе-
сійних якостей, стратегічного планування професійної
діяльності, професійного навчання, підвищення рівня

професійної компетентності, кар'єрного зростання та
оцінювання результатів професійної діяльності є вико-
ристання технології аудит (перевірки даних і показ-
ників). Зокрема, здійснення планування (стратегічного
планування) формування конкурентоздатності турис-
тичного брокера, що передбачає визначення основних
цілей, завдань та конкретних кроків їх досягнення.

Вважаємо за необхідне у процесі розвитку конку-
рентоздатності кадрового потенціалу в сфері туризму
використовувати SWОT-аналіз, що дозволяє чітко кла-
сифікувати проблеми досягнення конкурентоздатності,
визначити пріоритетність, врахувати зовнішні та
внутрішні фактори, де S — сильні сторони, W — слабкі
сторони, О — можливості, T — загрози. Зазначимо, що
чим чіткішу інформацію буде сформовано, тим кращим
буде уявлення про шляхи формування і реалізації кон-
курентоздатності туристичного брокера.

У контексті розгляду проблеми зазначимо, що для
забезпечення формування конкурентоздатного кадро-
вого потенціалу в умовах пошуку нової парадигми в
сфері туризму і за допомогою технології управління
діяльністю з орієнтацією на результат потрібно виділи-
ти такі фактори, як: чітка стратегічна рамка для систе-
ми вимірювання результатів діяльності; лідерство; ко-
мунікація; підзвітність; забезпечення інформацією; уго-
ди (плани) щодо (щорічних) результатів діяльності; си-
стема навчання; обмін результатами [9, с. 182]. Загалом,
використання в процесі розвитку конкурентоздатності
кадрового потенціалу технології управління на основі
результатів забезпечить акцентуацію на мотиваційно-
му компоненті, формуванні позитивного професійного
середовища, професійного розвитку і кар'єрного зрос-
тання, досягненні визначених цілей через планування,
мотивацію і оцінювання результату. Адже конкурентоз-
датний фахівець в сфері туризму — це новатор, що
здійснює професійну діяльність на основі компетенцій,
професіоналізму, творчого потенціалу, цілеспрямуван-
ня, гнучкості, ініціативності, критичного мислення, емо-
ційної компетентності, інноваційності та генеруванні
ідей.

Отже, інноваційні технології сприятимуть ефектив-
ному використанню людського потенціалу і ресурсів
сфери туризму, забезпечать досягнення професіоналі-
зму, професійної самореалізації та конкурентоздат-
ності кадрового потенціалу в умовах пошуку нової па-
радигми сфери туризму в Україні.

У свою чергу, оцінка кадрового потенціалу турис-
тичного підприємства є підгрунтям для визначення по-
треби у навчанні, його спрямованості, заходів щодо
розвитку кадрового потенціалу туристичного підприє-
мства, визначення перспектив кар'єрного зростання [5;
7; 9]. Узагальнюючи наукові дослідження виокремимо

Рис. 3. Модель професійних компетенцій туристичного брокера
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систему показників оцінки кадрового потенціалу в сфері
туризму. Зокрема кількісні і якісні показники. До кіль-
кісних показників віднесемо — вік та структуру кадро-
вого ресурсу, кваліфікаційний склад і його структуру,
мобільність кадрового ресурсу, результативність праці,
ефективність і продуктивність праці, використання ро-
бочого часу. До якісних — фізичний потенціалу (стан
здоров'я фахівця, працездатність, фізіологічні якості,
витривалість тощо); культурно-моральний потенціал
(рівень сприйняття культури суспільства та наслідок
морального розвитку особистості, її свідомості (по-
чуттів, емоцій, уявлень, потреб, мотивів, ціннісних орі-
єнтацій); сукупність стійких знань про моральні
цінності, принципи, правила, норми та ідеали; міру сфор-
мованості суспільно значущих моральних якостей, на-

вичок та умінь моральної поведінки,
їх вияву в процесі здійснення фахів-
цем професійних повноважень та в
позаслужбовий час; компетентнісний
потенціал (професійна освіта, досвід,
кваліфікація, професійні компетенцій,
аналітичне мислення, здатність прий-
мати рішення тощо); інноваційний по-
тенціал (креативність, ініціативність,
творчість, прагнення до самореалі-
зації, китичне мислення); соціально-
психологічний потенціал.

Проведений нами аналіз дає мож-
ливість виокремити перспективні на-
прями оптимізації конкурентоздат-
ності кадрового потенціалу через
структурно-функціональну модель
ефективного кадрового забезпечення
сфери туризму в Україні, яку можна
зобразити так, як це показано на ри-
сунку 4.

Підгрунтям запропонованої мо-
делі є засади міжнародних концепцій,
нормативних актів щодо людського
розвитку, Стратегія державної кадро-
вої політики на 2012—2020 роки та
Стратегії розвитку туризму і курортів
на період до 2026 року, що регламен-

тують розвиток та реалізацію людських ресурсів у се-
редовищі туристичного бізнесу.

До перспективних шляхів (напрямів) удосконален-
ня, що сприятимуть залученню, закріпленню і адекват-
ному використанню висококваліфікованих фахівців, а
також побудові ефективної, дієвої, конкурентоспро-
можної кадрової політики в сфери туризму вважаємо
доцільним віднести (рис. 5).

Вважаємо, що ефективна кадрова політика в сфери
туризму України має сприяти професійному зростан-
ню фахівців, забезпечуючи самореалізацію та профе-
сійне становлення крізь призму реалізації інноваційних
методик і практик забезпечення конкурентоздатності
кадрового потенціалу сфери туризму. Переконані, сьо-
годні потрібні ініціативні, компетентні кадри, з новим

стилем мислення та баченням перс-
пективи розвитку туристичного сере-
довища, які володіють демократични-
ми методами управління, здатність
діяти в сучасних умовах суспільного
розвитку, бути відкритими до впро-
вадження відповідних новацій, що за-
безпечить формування конкурентоз-
датного фахівця сфери туризму в Ук-
раїні.

Таким чином, кадрове забезпечен-
ня в середовищі туристичного бізне-
су має бути спрямована на прогнозу-
вання та планування потреби в кадрах,
підбір і розстановку кадрів відповід-
но компетентнісному рівню, створен-
ня дієвого кадрового резерву, плану-
вання розвитку персоналу, формуван-
ня і реалізацію мотиваційного компо-
ненту, що забезпечить формування
конкурентоздатного кадрового по-
тенціалу сфери туризму України.

ВИСНОВКИ
Отже, розвиток формування

конкурентоздатного кадрового по-
тенціалу в умовах пошуку нової па-
радигми в сфері туризму реалізуєть-
ся за умов: а) забезпечення оновле-
ної системи формування професій-
них компетенцій туристичного бро-

Рис. 4. Структурно-функціональна модель ефективної кадрової політики
в сфери туризму

Джерело: авторська розробка.

Рис. 5. Шляхи (напрями) удосконалення  управління кадровим ресурсом
туристичного підприємства в Україні

Джерело: авторська розробка.
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кера; б) розвитку лідерського потенціалу фахівців; в)
впровадження інноваційних методик і практик розвит-
ку кадрового потенціалу туристичного середовища; г)
введення нових критеріїв оцінювання туристичних бро-
керів; д) вдосконалення системи підготовки, перепідго-
товки та підвищення кваліфікації туристичних бро-
керів; е) впровадження та реалізації ефективного уп-
равління кадровим ресурсом туристичного підприєм-
ства в Україні.

ПОДАЛЬШІ НАПРЯМИ ДОСЛІДЖЕННЯ
Проведенні напрацювання можуть стати основою

для розроблення стратегії оптимізації формування кон-
курентоздатного кадрового потенціалу в умовах пошу-
ку нової парадигми в сфері туризму.
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