
Економіка праці, соціальна економіка та політика

132012, №1 ЕКОНОМІКА ТА ПРАВО ISSN1681�6277

7. Рубан О. Страна победившего хайтека / О. Ру�
бан // Эксперт. — 2005. — № 20. — С. 64–67.

8. Взаимодействие государства и бизнеса в систе�
ме инновационного развития национальной экономи�
ки. — М. : Ин�т экономики РАН, 2007. — 260 с.

9. Емельянов С. Партнерство американского го�
сударства, местных властей и частного сектора в реа�
лизации научно�технических достижений / С. Емель�
янов // Проблемы теории и практики управления. —
2002. — № 3. — С. 92–96.

10. Public Private Partnerships. Ein Leitfaden fur
offentliche Verwaltung und Unternehmer // Herausgegeben
vom Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit. —
2003. — № 4. — 90 S.

11. Helping to eliminate poverty and achieve
sustainable development through public�private
partnerships in infrastructure. Annual report 2006. PPIAF/
The World Bank. 2007. — 58 p.

12. China Economic. Net. National Health
Expenditure Report, 2007.

13. Николаев А. И. Государственно�частное парт�
нерство в РФ: экономическое содержание и правовое
обеспечение / А. И. Николаев, С. О. Бочков // Недви�
жимость и инвестиции. Правовое регулирование. —
2007. — № 1–2 (30–31). — Режим доступа : http://
dpr.ru/journal/journal_30_8.htm.

Стаття надійшла до редакції 10.01.2012 р.

© І. Б. Швець, Т. С. Шульгіна, 2012

УДК 35.075:331.108 І. Б. Швець,
д)р екон. наук,

завідувач кафедри,

Т. С. Шульгіна,
аспірант,

Державний вищий навчальний заклад
«Донецький національний технічний університет»

ВПЛИВ ПОСАДОВИХ ПОВНОВАЖЕНЬ НА ФОРМУВАННЯ
ЧИСЕЛЬНОСТІ УПРАВЛІНСЬКОГО ПЕРСОНАЛУ

Досліджено вплив посадових повноважень на результати діяльності управлінського персоналу, обґрун�

товано необхідність розробки науково�методичного підходу до планування чисельності управлінського пер�

соналу із врахуванням особливостей організаційних умов праці та індивідуальних якостей працівників, які
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Управлінська праця є одним із специфічних
видів трудової діяльності, основною метою якої є
забезпечення цілеспрямованої, скоординованої
праці як окремих учасників виробничого процесу,
так і трудових колективів в цілому. Навіть за умов
стабільності економічного середовища для успішно�
го розв’язання поточних завдань управлінському
персоналу необхідно мати широке коло знань в об�
ласті техніки й технології виробництва, економіки,
управління, психології, а також володіти специфі�
чними особистими якостями. При цьому ці праці�
вники мають бути здатними миттєво приймати

своєчасні рішення і працювати в умовах нерегуляр�
ного фізичного й емоційного навантаження.

Сучасні виробничі умови визначають особли�
вості трудової діяльності керівних працівників, серед
яких домінують чинники, зумовлені надмірним зро�
станням обсягу інформації, дефіцитом часу для її
переробки, підвищенням матеріальної й особистої
відповідальності за прийняття рішень. В умовах зро�
стаючої ринкової конкуренції й ускладнення міжосо�
бистісних відносин в діяльності управлінського пер�
соналу виникають ситуації, що супроводжуються
емоційним перевантаженням і стресами. Так, загаль�
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не зростання складності управлінської діяльності
відбувається при одночасному підвищенні вимог до
якості праці управлінців. Дедалі суттєвішу роль
відіграють трудова віддача і спроможність тривалий
час стабільно підтримувати інтенсивний ритм своєї
діяльності попри високі нервові навантаження і зро�
стання складності функціональних обов’язків. Ос�
кільки ефективна діяльність підприємств передба�
чає лояльність управлінців, шляхи збереження тру�
дового потенціалу цієї категорії персоналу мають
науковий і практичний інтерес і знайшли відобра�
ження в роботах багатьох науковців.

Вперше проблема професійного й емоційного
виснаження управлінського персоналу була розгля�
нута у працях Х. Дж. Фрейденбергера (1974 р.), в яких
він обґрунтував зв’язок між емоційним станом пра�
цівника та результатами його діяльності, а також за�
пропонував специфічну властивість — «вигорання
персоналу», яка є наслідком безпосереднього прояву
проблем, пов’язаних із самопочуттям працівників,
ефективністю їх праці та стабільністю ділового жит�
тя підприємства [1]. Продовжуючи дослідження цьо�
го явища, К. Маслач та С. Джексон (1981 р.) розро�
били анкету для кількісної оцінки емоційного виго�
рання персоналу, згідно з якою воно розглядається як
тривимірний процес, що поєднує емоційне висна�
ження, деперсоналізацію (деформація відносин з
іншими людьми) і редукцію особистих досягнень
(негативізм щодо службових обов’язків, зниження
самооцінки і професійної мотивації) [2]. Залежність
рівня працездатності управлінського персоналу від
систематичності впливу негативних факторів, а саме
наявність робочих стресів, не систематизованість
праці та незбалансованість обсягу робіт були дослі�
джені у працях М. Лейтера [3], В. В. Бойко [4],
Г. В. Ложкіна [5, с. 36], Н. Є. Водоп’янової [6],
М. О. Амінова [7]. Наявність взаємозв’язку ефектив�
ності та надійності професійної діяльності управ�
лінського персоналу від ступеню розвитку професій�
но�важливих якостей, таких як: здатність до управ�
ління, інтелект, ініціативність, гнучкість, було об�
ґрунтовано В. А. Бодровим і Т. А. Єною [8; 9, с. 367].

Зниження трудової активності управлінського
персоналу, на думку Ю. В. Брильової, призводить
до незбалансованості кількості функціональних
обов’язків і часу на їх виконання, усунення яких
має призвести до покращення соціально�психоло�
гічного клімату в колективі [10]. Серед основних
негативних факторів, що впливають на професій�
не навантаження управлінського персоналу, а саме
нечіткість функціональних обов’язків, відсутність
необхідної оцінки праці, одноманітність виконува�
них завдань, вказують Н. Г. Осухова та В. В. Кожев�
никова [11, с. 96]. Незважаючи на численні дослі�
дження, проблема оцінки посадових повноважень

управлінського персоналу і збереження макси�
мальної працездатності управлінців всіх ланок уп�
равління є актуальною, особливо для сучасних
умов діяльності промислових підприємств.

Метою статті є дослідження впливу посадових
повноважень на результати діяльності управлінсько)
го персоналу та розробка науково)методичних підходів
до формування чисельності управлінського персоналу з
урахуванням рівня його професійного навантаження.

Виникнення надмірного впливу посадових по�
вноважень на управлінський персонал обумовлено
впливом багатьох факторів, серед яких доцільно
виділити дві групи:

організаційні умови, що характеризують зба�
лансованість функціональних обов’язків, рівень
інформаційного навантаження і призводять до на�
явності чи відсутності монотонності й одноманіт�
ності виконуваних робіт;

індивідуальні якості працівників, що характе�
ризують рівень фізіологічної, морально�етичної та
психологічної сталості особистості, відчуття значу�
щості працівника на підприємстві, можливість про�
фесійного просування та розвитку [12].

Саме організаційні умови є визначальними фак�
торами, що зумовлюють професійний вплив посадо�
вих повноважень на управлінський персонал. Водно�
час результативність їх впливу є різною і залежить від
індивідуальних якостей управлінців (рис. 1).

Наслідком складних або незадовільних органі�
заційних умов і невідповідності індивідуальних яко�
стей працівників вимогам посади є надмірне про�
фесійне навантаження, що може призвести до втрат
підприємством фінансових ресурсів (несвоєчасне
виконання завдань, збільшення кількості помилок
у роботі, порушення трудової дисципліни), втрат
людських ресурсів (збільшення чисельності та три�
валості лікарняних, підвищення плинності кадрів)
і погіршення соціально�психологічного клімату в
колективі (зниження задоволеності працею, змен�
шення ініціативності працівників).

Практичним підтвердженням наявності на�
слідків надмірного професійного навантаження уп�
равлінського персоналу є результати дослідження
впливу професійного навантаження на показники
діяльності працівників відділу кадрів металургійних
підприємств Донецької області: ПАО ММК ім. Ілліча
та ПАО МК Азовсталь. В якості показника, що ха�
рактеризує професійне навантаження, було обрано
чисельність персоналу підприємств, яка припадає на
одного працівника кадрової служби, що визначається
як співвідношення середньооблікової чисельності
персоналу до чисельності працівників відділу кадрів.
В якості показників, що характеризують праце�
здатність працівників відділу кадрів, було прийнято
кількість помилок в їх роботі та відсоток несвоєчас�
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Рис. 1. Умови виникнення та наслідки надмірного впливу посадових повноважень
на управлінський персонал

но оформленої документації. Для аналітичних цілей
було розглянуто динаміку показників працездатності
та професійного навантаження на одного працівни�
ка відділу кадрів (табл. 1).

Аналіз динаміки наведених показників резуль�
тативності діяльності працівників кадрової служби
свідчить про наявність зв’язку між професійним
навантаженням і показниками діяльності праців�
ників. Так, збільшення професійного навантажен�
ня на одного працівника відділу кадрів ПАО ММК
ім. Ілліча у 2007–2010 рр. на 75,8 % призвело до
збільшення випадків несвоєчасного оформлення
кадрової звітності та відсотку помилок, допущених
при складанні документації з обліку кадрів на
22,2 %, що супроводжувалося штрафами з боку ад�
міністрації. У свою чергу, це стало причиною додат�
кових витрат робочого часу на усунення помилок.
В умовах ПАО МК Азовсталь відбувалося зменшен�
ня професійного навантаження на одного працівни�
ка кадрової служби, однак це не супроводжувалося
зменшенням помилок в їх роботі. Графічно дина�
міка показників професійного навантаження та по�
казників діяльності працівників кадрової служби
металургійних підприємств наведена на рис. 2.

Динаміка показників діяльності працівників
кадрової служби підприємств свідчить про наявність

впливу інших чинників, окрім чисельності персона�
лу підприємства на одного працівника кадрової
служби, що негативно впливають на результати
праці та призводять до зниження працездатності
управлінців. Для виявлення одного із найвпливові�
ших чинників на підприємствах було проаналізова�
но відповідність наявної чисельності персоналу
міжгалузевим нормативам чисельності [13]. Спів�
ставлення показників чисельності довело, що фак�
тична чисельність працівників кадрової служби на
досліджуваних підприємствах суттєво відрізняється
від нормативної (табл. 2).

За отриманими результатами в умовах ПАО
ММК ім. Ілліча нестача працівників у відділі кадрів
складає 22,2 %, що свідчить про наявність над�
мірного навантаження працівників кадрової служ�
би. В умовах ПАО МК Азовсталь — навпаки, пра�
цівників у відділі кадрів на 58,8 % більше, ніж за
нормативами чисельності. Водночас негативні ре�
зультати праці на підприємстві зростають. За резуль�
татами досліджень на ПАО ММК ім. Ілліча та ПАО
МК Азовсталь у 2010 р. навантаження чисельності
персоналу підприємства на одного працівника кад�
рової служби склало 2214 і 556 осіб, відповідно, тоді
як за міжнародними стандартами, що діють у краї�
нах Європи, для забезпечення ефективного вико�
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Таблиця 1. Показники впливу посадових повноважень на працівників кадрової служби підприємств
і кількісна характеристика його наслідків

    а) ПАО ММК ім. Ілліча б) ПАО МК Азовсталь

Рис. 2. Динаміка показників впливу посадових повноважень і показників діяльності працівників
кадрової служби металургійних підприємств

нання функціональних обов’язків кадровими пра�
цівниками й ефективного використання людського
потенціалу співвідношення працівників кадрових
служб до загальної чисельності персоналу має ко�
ливатися на рівні 340–352 особи [14; 15, с. 3]. Тому
виникає необхідність коректування чисельності пра�
цівників кадрової служби та розробки відповідних

методів планування чисельності управлінського пер�
соналу із врахуванням професійного навантаження і
прогресивного світового досвіду в цій сфері.

Висновки. Таким чином, необхідною є розробка
науково�методичного підходу до планування чисель�
ності управлінського персоналу із врахуванням особ�
ливостей організаційних умов праці, які впливають
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на виникнення впливу посадових повноважень. Вод�
ночас його виникнення обумовлено індивідуальни�
ми якостями працівників, що в окремих випадках
може призводити до появи надмірного навантажен�
ня. Тому формування управлінського персоналу має
відбуватися на підставі комплексної оцінки не тільки
професійних, а й індивідуальних якостей кандидатів
з метою виключення появи в майбутньому надмірно�
го впливу посадових навантажень. Для умов конкрет�
ного структурного підрозділу металургійного під�
приємства планування чисельності управлінського
персоналу має здійснюватися із врахуванням існую�
чої на підприємстві організації управління, особли�
востей організації праці у відповідному структурно�
му підрозділі та організації комунікацій з іншими
структурними підрозділами різних рівнів управління.
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