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У даній статті розглядаються питання інформаційної підтримки вирішення задачі управління 
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Вступ. Управління трудовими ресурсами є одним з найважливіших 

аспектів теорії і практики управління і саме йому належить провідне місце та 

роль у системі управління підприємством у цілому. Воно має на увазі під 

собою, насамперед, облік кадрового складу підприємства та детальний аналіз 

його діяльності, що включає широкий спектр факторів на кожному з етапів 

управління. Саме тому питання підбора кваліфікованого персоналу та 

визначення його чисельності є дуже важливими для керівництва 

підприємства. 

Існуючі засоби вирішення задач управління трудовими ресурсами. 
Інформаційними системами, що забезпечують управління трудовими 

ресурсами підприємства, зараз є системи класу HRM (Human Resource 

Management) [1, 2, 5]. Ці системи спрямовані на підтримку автоматизації 

таких операцій по забезпеченню функцій керування кадровим складом 

підприємства, як планування потреби в кадрах, підготовки, перепідготовки, 

підвищення кваліфікації кадрів, їх розподілу по структурних виробничих 

підрозділах; централізований облік керівників, фахівців, 

висококваліфікованих робітників; вивчення й підбор кандидатів у резерв для 

висування; облік молодих фахівців і неповнолітніх працівників, а також їхніх 

наставників; облік і аналіз складу, руху плинності кадрів; контроль над 
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виконанням рішень із питань роботи з кадрами; формування статистичної 

звітності по кадрам. 

Постановка задачі. Для реалізації програм реформування економіки 

України необхідно вдосконалити керування господарським механізмом. У 

зв'язку з цим велике значення набуває зростання рівня менеджменту, що 

припускає як раціоналізацію системи керування, так і підвищення 

ефективності праці працівників управлінських підрозділів підприємств. 

Обстеження низки промислових фірм показує, що до 40% виробничих втрат 

пояснюється недосконалістю керування [3, 4]. Реальний результат інженерно-

управлінської праці виражається, в остаточному підсумку, у техніко-

економічних показниках діяльності підприємства. При досягненні заданих 

показників можна говорити про досить високу ефективність управлінської 

праці. Однак навіть у цьому випадку на підприємствах часто має місце 

нерівномірне завантаження управлінських підрозділів, що значно знижує 

ефективність керування. Причинами такої нерівномірності завантаження 

може бути неправильний розподіл робіт між підрозділами. 

Визначення кількості управлінського персоналу на основі оцінки 

рівня його завантаженості. Управлінську працю прийнято розділяти по 

функціях, тобто по ділянках управлінської діяльності. Особливістю праці 

працівників апарата керування є велика питома вага творчих і логічних 

операцій. Сукупність таких робіт назвемо активним навантаженням. Якщо як 

критерій класифікації функцій керування взяти фактор часу, то ці роботи 

можна розглядати як послідовні етапи реалізації управлінського впливу [2, 4]. 

Отже, управлінську працю можна розбити на складові: Х1 – планування, 

Х2 – регулювання, Х3 – координування, Х4 – контроль. Функції взаємно 

впливають один на одного, і всі вони об'єднані в загальному процесі 

керування. Таким чином, ефективність керування буде залежати від 

ефективності функціонування кожної з його складових. Вплив кожної функції 

керування на ефективність усього керування є різним. На практиці має місце 

одночасне виконання підрозділом декількох функцій. Дослідження окремих 

функцій дає можливість зрозуміти сутність механізму керування, чітко 

представити основні напрямки його раціоналізації, усунути зайві ланки, 

підвищити ефективність діяльності управлінського апарата. Тому вважається 

доцільним визначити обсяг робіт підрозділів, пов'язаних з виконанням ними 

своїх функцій. 

При зростанні обсягу управлінських робіт можна збільшувати число 

працівників у сфері керування. Однак є інший шлях – підвищити 

ефективність праці працівників керування. Як відомо, складність функцій 

керування не однакова, тому різниться активне навантаження на управлінські 

підрозділи. Визначити число працівників у сфері керування можна, зокрема, 

за допомогою методу визначення активного навантаження на управлінські 

підрозділи. 



 

 

Цей метод заснований на використанні звітних кількісних показників. За 

звичай, фактори, що визначають кількість використовуваної інформації та 

складність функції керування, виражені в непорівнянних величинах (обсяг 

продукції, що випускається, серійність виробництва, норма витрати матеріалу 

і т.д.). Тому вважається доцільним визначати обсяг активного навантаження 

на управлінські підрозділи у відносних величинах. Це дасть можливість 

аналізувати діяльність підрозділів незалежно від їх спеціалізації. У даному 

методі врахований той факт, що управлінські підрозділи виконують 

одночасно декілька функцій.  

Перш ніж на основі сукупності різних факторів знайти повний обсяг 

активного навантаження підрозділу, визначимо обсяг цього навантаження 

(К), обумовлений впливом кожного фактора окремо [1, 4]: 

 '

,1 KPK gi   (1) 

де giP ,1  – питома вага 1-ї функції керування в обсягу робіт g-го підрозділу; 

'K  – коефіцієнт, що визначає рівень участі. 

 uK /1'    

де u – число підрозділів, для яких розглянутий фактор є визначальним. 

Після вибору виробничих факторів і визначення часткових коефіцієнтів 

активного навантаження по 1-й функції керування, повний коефіцієнт буде 

дорівнювати: 

 
f

fp KK  (2) 

де 1K , 2K , …, fK  – часткові коефіцієнти, f  – число чинників. 

Підставивши в (1) значення часткових коефіцієнтів з (2), одержимо 

наступну формулу розрахунку повного коефіцієнта активного навантаження 

для підрозділу даної функції керування: 

 fgigigipg KPKPKPK  ,12,21,1    

Повне активне навантаження g-го підрозділу розраховується по формулі: 
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1,pgpg KN   

де 1,pgK  – повний коефіцієнт активного навантаження g-го підрозділу по 1-й 

функції керування. 

Розрахунок чисельності управлінських підрозділів виконують виходячи 

з вимог підвищення ефективності праці їх працівників. Існуючі нормативи 

чисельності інженерно-технічних працівників і службовців для підприємств 



 

 

по галузях дозволяють визначити необхідну чисельність службовців по 

підприємству в цілому. Однак це не вирішує до кінця проблему нормування 

їх праці, тому що залишається відкритим питання обґрунтованого розподілу 

нормативної чисельності між підрозділами. 

Для того щоб чисельність апарата керування відображала прогресивну 

організацію праці, її рівень повинен відповідати оптимальній інформаційній 

завантаженості працівників, розрахованій на основі питомого оптимального 

активного навантаження базових підрозділів підприємства. Базовий підрозділ 

вибирається у такий спосіб: 

 з усіх розглянутих підрозділів відбираються ті, які працюють 

ритмічно, інші підрозділи надалі в аналізі не беруть участь; 

 з відібраних підрозділів за базове приймається те, у якому питоме 

активне навантаження буде найбільшим. 

При цьому чисельність управлінських підрозділів підприємства, що 

мають величину питомого активного навантаження нижче базового рівня, 

повинна зменшуватися. Це приведе до збільшення обсягу активного 

навантаження на кожного працівника підрозділу і, таким чином, підвищить 

ефективність праці. 

Визначимо чисельність окремих управлінських підрозділів: 

 gprggr KЧЧ ,,  ,  

де grЧ ,  – розрахункова чисельність g-го підрозділу; 

gЧ  – фактична чисельність g-го підрозділу; 

gprK ,  – поправочний коефіцієнт g-го підрозділу.  

У свою чергу: 

 bigigpr LLK ,,, / ,  

де gprK ,  – питоме активне навантаження на працівників g-го підрозділу; 

giL ,  – питоме активне навантаження в базовому підрозділі, 

( bgibi ЧLL /,,  ). 

Підставляючи значення giL ,  та biL ,  у формулу розрахунку чисельності, 

одержимо: 

 biggigr LЧLЧ ,,, / . (3) 

З наведених розрахунків виходить, що чисельність управлінських 

підрозділів піддається нормуванню на основі вимог підвищення ефективності 

управлінської праці. Здійснивши на основі такого нормування перерозподіл 



 

 

працівників, можна отримати чисельність працівників підрозділів, що 

забезпечує однакові значення ефективності управлінської праці підрозділів. 

Завдяки цьому з'являється можливість уникнути ситуації, коли через 

відсутність норм для управлінських робіт на однотипних підприємствах і в 

однакових управлінських підрозділах чисельність працівників різна. Крім 

того, змінюючи чисельність управлінських підрозділів, можна вирівняти 

завантаженість керівників в аналогічних підрозділах підприємств. 

Інформаційна підтримка вирішення задачі. Розрахунок кількості 

управлінського персоналу можливий на основі докладної інформації про 

кадровий склад підприємства, облік його зайнятості, що у свою чергу 

потребує створення та ведення відповідної бази даних, а також розробки 

прикладного програмного забезпечення. Програмний продукт було 

реалізовано на основі сучасних інформаційних технологій з використанням 

середовища розробки Microsoft Visual Studio та системи управління базами 

даних Microsoft SQL Server. Одним з ключових компонентів програмного 

забезпечення є база даних. Її структура представлена у вигляді моделі в 

нотації IDEF1X, яку наведено на рисунку 1. Наявність такої бази даних 

забезпечить можливість вести облік даних про персонал підприємства, а 

також вирішувати основні задачі управління персоналом, ґрунтуючись на 

облікових даних. 

Отримані результати та їх аналіз. За допомогою розробленого 

програмного забезпечення було проведено контрольні розрахунки на основі 

тестових даних, максимально наближених до реальних. 

Для отримання користувачем інформації про стан кадрового складу 

підприємства можуть бути застосовані різні графічні засоби (графіки, 

діаграми тощо). Це підвищує наочність інформації, спрощує її сприйняття. 

Приклад однієї з діаграм наведений на рисунку 2. 

Для підтримки прийняття рішення щодо кількості управлінського 

персоналу в підрозділах було розглянуто дані по трьом підрозділам: планово-

економічному відділу, відділу праці і заробітної плати, відділу кадрів. Оцінка 

функцій керування для цих підрозділів експертами наведена в таблиці 1. 

Таблиця 1 – Питома вага функцій керування в підрозділах, % 

Підрозділ 
Функції керування 

Планування Регулювання Координування Контроль 

Планово-

економічний відділ 
40 18 28 14 

Відділ праці і 

заробітної плати 
37 20 23 20 

Відділ кадрів 30 25 25 20 

 

 



 

 

 

Згідно з методом, наведеним вище, було розраховано повний коефіцієнт 

активного навантаження для підрозділу по кожній функції керування, а потім 

повний коефіцієнт активного навантаження по всім виконуваним функціям 

підрозділу. Ці дані наведені у таблиці 2. 
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Рис. 2 – Діаграма «Кількість штатних одиниць у підрозділах» 

 

Таблиця 2 – Повні коефіцієнти активного навантаження по підрозділах 

Підрозділ 

Повні коефіцієнти активного навантаження по функціям 

керування 

Повний 

коефіцієнт 

по всім 

функціям 

П
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ан

н
я
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о
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Планово-

економічний 

відділ 

280 108 84 28 500 

Відділ праці 

і заробітної 

плати 

74 130 69 36.5 309.5 

Відділ кадрів 60 87.5 125 56.5 329 

 

Підрозділ, у якому є найбільше активне навантаження, приймається за 

базовий. Його чисельність і розподіл навантаження вважається найбільш 

раціональним і надалі розгляді не бере участь. Чисельність і навантаження 

інших підрозділів вирівнюється щодо базового. 



 

 

Визначивши питоме активне навантаження на працівників кожного 

підрозділу, отримаємо: 

 для планово-економічному відділу (чисельність 5 осіб) – 100; 

 відділу праці і заробітної плати (чисельність 4 особи) – 77.375; 

 відділу кадрів (чисельність 4 особи) – 109.66. 

Відповідно до формули (3) було визначено раціональну чисельність 

розглянутих управлінських підрозділів. Для планово-економічного відділу 

вона склала 4.56, для відділу праці і заробітної плати – 2.82. 

Таким чином, для даного прикладу можна зробити висновок про те, що у 

відділі кадрів найбільш раціональна чисельність і навантаження; у планово-

економічному відділі чисельність можна знизити на 8.8% (на практиці це 

проявляється в скороченні робочого дня для окремих співробітників, 

перерозподілі або збільшенні навантаження і т.д.); у відділі праці і заробітної 

плати чисельність можна знизити на 29.5% – це значить, що можна 

рекомендувати скоротити одне робоче місце. 

Висновки. У представленій роботі було розглянуто один з підходів до 

вирішення задачі підтримки прийняття рішень щодо обґрунтування 

чисельності управлінського персоналу підприємства. Для реалізації підходу 

та перевірки його працездатності було розроблено інформаційну систему, що 

відноситься до типу HRM. До складу системи входять база даних та 

прикладне програмне забезпечення. Система орієнтована на користувача, що 

не має спеціальної підготовки у галузі інформаційних технологій, має 

графічний інтерфейс користувача. За допомогою системи здійснюється 

автоматизація облікових задач, пов’язаних з персоналом підприємства, а 

також вирішення задач, які виникають у зв’язку з необхідністю підтримки 

управлінських рішень щодо визначення чисельності управлінського 

персоналу. 
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