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ЗНАХОДЖЕННЯ ІНТЕГРАЛЬНОГО ПОКАЗНИКА НАВАНТАЖЕННЯ 

В АСПЕКТІ КОМПЛЕКСНОЇ ОЦІНКИ РІВНЯ ЗАВАНТАЖЕНОСТІ 
ПРАЦІВНИКІВ КАДРОВОЇ СЛУЖБИ 

 
У статті розглянуто проблему незбалансованості професійного навантаження працівників кадрових служб 

та її вплив на ефективність управління персоналом. Проаналізовано організаційні умови та індивідуальні хара-
ктеристики фахівців, які визначають рівень завантаженості та можуть призводити до перевантаження, 
стресів та професійного вигорання. Запропоновано методику визначення інтегрального показника наванта-
ження (ІПН), що дозволяє комплексно оцінювати рівень завантаженості персоналу кадрової служби на основі 
кількісних показників діяльності та вагових коефіцієнтів, одержаних методом експертних оцінок. Практична 
апробація проведена на прикладі банківської установи та показала диференціацію рівня навантаження серед 
працівників кадрової служби. Виявлено потребу в перерозподілі функціональних обов'язків та оптимізації кад-
рових процесів для підвищення ефективності роботи, збереження трудового потенціалу та покращення соціа-
льно-психологічного клімату в колективі. Результати дослідження можуть бути використані для удоскона-
лення управлінських рішень у сфері планування чисельності персоналу та попередження надмірного професій-
ного навантаження. 

Ключові слова: персонал, професійне навантаження, планування персоналу, інтегральний показник наванта-
ження, оптимізація чисельності персоналу. 

 
DETERMINATION OF THE INTEGRATED WORKLOAD INDICATOR FOR A 
COMPREHENSIVE EVALUATION OF HR SPECIALISTS’ WORKLOAD LEVEL 

 
The article examines the problem of professional workload of personnel services employees, which is becoming 

increasingly relevant in the conditions of dynamic development of organizational structures and increasing requirements 
for the efficiency of personnel management. It is established that modern business conditions are characterized by an 
increase in the volume of information, a shortage of hours for its processing and a high level of responsibility for making 
managerial decisions, which significantly complicates the activities of personnel service specialists. The imbalance of the 
volume of functional responsibilities and the mismatch of individual characteristics of employees with the requirements 
of the position lead to overload, increased professional stress, reduced productivity and the risk of professional burnout. 

The authors carried out a systematic analysis of organizational conditions and individual characteristics that form 
professional workload, and on this basis proposed a methodology for determining the integral load indicator (IPI). The 
proposed approach combines quantitative indicators of employee activity with a system of weight coefficients determined 
using the expert assessment method, which ensures objectivity and comprehensiveness of the assessment. Practical testing 
of the methodology was carried out on the materials of a banking institution, which made it possible to identify significant 
differences in the workload of individual personnel service employees, compare their efficiency and determine the critical 
limits of professional workload. 

The results of the study confirm the feasibility of using an integrated approach to monitoring and managing personnel 
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workload. This creates a basis for timely adoption of management decisions on the redistribution of responsibilities, 
optimization of personnel processes and improvement of the personnel planning system. In addition, the implementation 
of such measures contributes to the preservation of the organization's labor potential, improving the quality of the 
performance of personnel service functions and improving the socio-psychological climate in the team. 

Keywords: personnel, professional workload, personnel planning, integral workload indicator, optimization of 
personnel numbers. 

JEL classification: M12, M54, J24, O15. 
 
Постановка проблеми. Робота, яка пов’язана з ка-

дровим обліком персоналу є одним із специфічних ви-
дів трудової діяльності, основною метою якої є забез-
печення цілеспрямованої, скоординованої праці, як ок-
ремих учасників трудового процесу, так і колективів в 
цілому. Навіть за умов стабільності економічного сере-
довища для успішного розв’язання поточних завдань 
персоналу кадрової служби необхідно мати широкий 
спектр знань в області економіки, трудового права, 
психології, а також володіти специфічними особистіс-
ними якостями. При цьому працівники мають бути зда-
тними миттєво приймати своєчасні рішення та працю-
вати в умовах нерегулярного фізичного та емоційного 
навантаження. 

Сучасні умови визначають особливості трудової ді-
яльності фахівців з кадрового адміністрування, серед 
яких домінують чинники, зумовлені надмірним зрос-
танням обсягу інформації, дефіцитом часу для її пере-
робки, підвищенням матеріальної та особистої відпові-
дальності за прийняття рішень. В умовах зростаючої 
ринкової конкуренції та ускладнення міжособистісних 
відносин в діяльності персоналу виникають ситуації, 
що супроводжуються емоційним перевантаженням та 
стресами. Так, загальне зростання складності кадрової 
діяльності відбувається при одночасному підвищенні 
вимог до якості праці співробітників кадрової служби. 
Дедалі суттєвішу роль відіграють трудова віддача та 
спроможність тривалий час стабільно підтримувати ін-
тенсивний ритм своєї діяльності попри високі нервові 
навантаження та зростання складності функціональ-
них обов’язків. Оскільки ефективна діяльність органі-
зацій та установ передбачає лояльність працівників, 
шляхи збереження трудового потенціалу цієї категорії 
персоналу мають науковий і практичний інтерес та 
знайшли відображення в роботах багатьох науковців. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Теоре-
тичною основою даної роботи послужили наукові 
праці Х. Дж. Фрейденбергера [1], К. Маслач [2], Ко-
лота А., Савкова С., Синяєва Л., Файоля А. у яких осо-
блива увага приділялась сутності, призначенню й осо-
бливостям управлінської праці; розробкам питань пла-
нування чисельності персоналу, нормування праці в ці-
лому й управлінської праці зокрема [3, 4, 5]. 

Поняття професійного навантаження персоналу ро-
зглянуто в працях зарубіжних фахівців С. Джексон, 
М. Лейтера, та вітчизняних вчених Батулініої О.В. [6], 
Руденок А.І. Данчук Ю.П. [7], Гнускіна Г.В. [8], Кія-
шко В.І. [9]. 

Однак і досі є дискусійними умови виникнення та 
процес визначення рівня професійного навантаження 
саме управлінського персоналу. Саме це окреслює ак-
туальність подальших теоретичних і прикладних 

розробок у цьому напрямі, що й зумовило вибір теми 
даного дослідження. 

Метою статті є дослідження впливу факторів про-
фесійного навантаження на результати діяльності пер-
соналу кадрової служби та надання їм інтегральної кі-
лькісної оцінки. 

Виклад основних результатів дослідження. Ви-
никнення надмірного професійного навантаження кад-
рового персоналу обумовлено впливом багатьох фак-
торів, серед яких доцільно виділити дві групи: 

− організаційні умови, що характеризують збалан-
сованість функціональних обов’язків та рівень інфор-
маційного навантаження; 

− індивідуальні якості працівників, що характери-
зують рівень фізіологічної, морально-етичної та психо-
логічної сталості особистості. 

Саме організаційні умови є визначальними факто-
рами, що зумовлюють професійне навантаження пер-
соналу кадрової служби. Водночас результативність їх 
впливу є різною і залежить від індивідуальних якостей 
працівників (рис. 1). 

Наслідком незбалансованого обсягу функціональ-
них обов’язків та невідповідності індивідуальних яко-
стей працівників вимогам посади є надмірне профе-
сійне навантаження, що може призвести до втрат підп-
риємством фінансових ресурсів (несвоєчасне вико-
нання завдань, збільшення кількості помилок в роботі, 
порушення трудової дисципліни), втрат людських ре-
сурсів (збільшення чисельності та тривалості лікарня-
них, підвищення плинності кадрів) та погіршення соці-
ально-психологічного клімату в колективі (зниження 
задоволеності працею, зменшення ініціативності пра-
цівників). 

Практичним підтвердженням наявності незбалан-
сованого розподілу функціональних обов’язків серед 
персоналу кадрової служби є результати дослідження 
показники діяльності працівників відділу кадрового 
адміністрування одного з вітчизняних банків та їх 
вплив на рівень професійного навантаження. 

В якості показників, що характеризують профе-
сійне навантаження, було обрано: 

1) чисельність персоналу банку, яка припадає на 
одного працівника кадрової служби, що визначається 
як співвідношення чисельності персоналу у підпоряд-
куванні до середнього показника на 1 фахівця кадрової 
служби; 

2) кількість підрозділів (всіх рівнів), які обслуго-
вує фахівець. Дає змогу врахувати рівень складності 
адміністративної та комунікаційної взаємодії з різними 
підрозділами; 

3) витрати часу на виконання типових операцій з 
кадрового обліку (прийом, переведення, звільнення, 
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встановлення / скасування надбавок, листування, інші 
накази); 

4) витрати часи на додаткову діяльність 1 фахі-
вця (враховує виконання додаткових функцій: 

оформлення відряджень, лікарняних, подання звітно-
сті до Пенсійного фонду України, Державного фонду 
статистики). 

 

 
Рис. 1. Умови виникнення та наслідки професійного навантаження персоналу кадрової служби 

Джерело: побудовано авторами на основі [12] 
 

Для аналітичних цілей було розглянуто обсяг про-
фесійного навантаження працівників кадрової служби 
банку (табл. 1). Визначення часу, необхідного для ви-
конання основних типових операцій та додаткових фу-
нкцій відбувалось на основі серії хронометражних спо-
стережень (не менше 5 за кожною окремою операцією) 
та подальшого розрахунку середньозваженого норма-
тиву часу, необхідного для виконання кожного виду 
операцій. 

До основних типових операцій були віднесені такі 
кадрові дії, як прийом, переведення, звільнення, вста-
новлення/скасування персональних надбавок та поса-
дових окладів, листування, підготовка інших наказів. 

До додаткових функцій відносяться – оформлення 
відряджень, листків непрацездатності, подання звітно-
сті до Пенсійного Фонду України та Державної подат-
кової служби України. 

 
Таблиця 1 

Показники професійного навантаження працівників кадрової служби 

Порядковий но-
мер працівника 

Показники професійного навантаження 

Чисельність персоналу 
банку на одного праці-

вника 

Кількість підрозді-
лів, які обслуговує 

фахівець 

Сумарні витрати 
часу на виконання 
типових операцій 

Сумарні витрати 
часи на додаткову 

діяльність 
1 1031 136 83,2 0 
2 764 33 212,45 102,75 
3 677 153 112,7 0 
4 783 86 124,15 65,75 
5 812 144 60,2 9,5 
6 988 54 111 0 
7 706 92 82 26,5 
8 282 75 45,85 175,1 
9 691 96 44,4 0 
10 629 26 36,8 0 

Середнє значення 763 90   
Джерелo: розроблено авторами 
 
 

Н А С Л І Д К И 

 

І Н Д И В І Д У А Л Ь Н І   Я К О С Т І  
 

Професійні  Морально-етичні  Фізіологічні  Соціально-демографічні  Психологічні 

О Р Г А Н І З А Ц І Й Н І   У М О В И 
− чисельність працівників, закріплених за фахівцем; 
− кількість підрозділів, які обслуговує фахівець; 
− загальна кількість виконаних типових операцій; 
− загальна кількість виконаних додаткових операцій 

Втрати фінансових ресу-
рсів 

Втрати людських 
ресурсів 

Погіршення соціально-
психологічного клімату 
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Зважаючи на це, доцільним є визначення Інтеграль-
ного показника навантаження (ІПН), який дозволить 
комплексно оцінити рівень завантаженості 

працівників кадрової служби на підставі кількісних ха-
рактеристик їх діяльності. Розрахунок ІПН було здійс-
нено за формулою: 

 
ІПН = 𝐾𝐾п×𝑉𝑉1 + 𝐾𝐾пд×𝑉𝑉2 + 𝐾𝐾од×𝑉𝑉3 + 𝐾𝐾дд×𝑉𝑉4,    (1) 

де 𝑲𝑲п – чисельність працівників, (на кінець розрахункового періоду) закріплених за фахівцем / середня кіль-
кість працівників на 1 фахівця. 

𝑲𝑲пд – кількість підрозділів всіх рівнів протягом розрахункового періоду, які обслуговує фахівець / середня 
кількість підрозділів на 1 фахівця. 

𝑲𝑲од – ∑(кількість виконаних операцій3 × час на 1 операцію) / середній час на основну діяльність 1 фахівця. 
𝑲𝑲дд – ∑(кількість виконаних додаткових операцій4 × час на 1 операцію) / середній час на додаткову діяльність 

1 фахівця. 
𝑽𝑽𝟏𝟏−𝟒𝟒 – вагові коефіцієнти, визначені методом експертних оцінок. 
 
Вагові коефіцієнти відображають відносну важли-

вість кожного з показників в складі інтегрального по-
казника навантаження. Сума всіх вагових коефіцієнтів 
дорівнює 1. 

Розрахунок вагових коефіцієнтів було здійснено за 
допомогою методу експертних оцінок із залученням 
експертів з числа керівництва департаменту управ-
ління персоналом банку. Кожному з експертів було 

запропоновано відповісти на питання, який з зазначе-
них показників, на його думку, має найбільший рівень 
впливу на завантаженість фахівця кадрової служби. Ра-
нжування відбувалось шляхом проставлення рангу ва-
жливості. Самому важливому, на думку експерта, при-
своювався ранг 1, найменш важливому – 4 (табл. 2 ). 

 
Таблиця 2 

Результати ранжування важливості показників 

Показник 
Ранг показника на думку експерта Сума рангів, 

𝑹𝑹𝒊𝒊 
Різниця 

1-го 2-го 3-го 4-го 5-го 6-го ∆𝒊𝒊 ∆𝒊𝒊𝟐𝟐 
Кп 1 2 1 1 2 1 8 -7 49 

Кпд 4 4 3 4 4 3 22 7 49 
Код 2 1 2 2 1 2 10 -5 25 
Кдд 3 3 4 3 3 4 20 5 25 

Сума 10 10 10 10 10 10 60  148 
Джерелo: розроблено авторами 
 
Для визначення рівня узгодженості думок експер-

тів доцільним є використання коефіцієнту конкордації 
Кендалла (W), який приймає значення від 0 до 1. Чим 
більше значення коефіцієнта конкордації, тим вище 

ступінь узгодженості думок експертів. При W=1 є по-
вна узгодженість думок експертів; якщо W=0, то узго-
дженість практично відсутня. 

 
𝑊𝑊 =  12∗𝑆𝑆

𝑚𝑚2(𝑛𝑛3−𝑛𝑛)
          (2) 

де S – сума квадратів відхилень по кожному показнику; 
m – кількість експертів; 
n – кількість показників 
 
Сума квадратів відхилень дорівнює: 

 
𝑆𝑆 =  ∑ ∆𝑖𝑖2𝑛𝑛

𝑖𝑖=1  = 49 + 49 + 25 + 25 = 148 
 

Таким чином коефіцієнт конкордації: 
 

𝑊𝑊 =  
12 ∗ 148

62(43 − 4)
=

1776
2160

= 0,82 

 
За загальним принципом, якщо W>0,5, це вказує на 

позитивну кореляцію, тобто експерти в цілому пого-
джуються в своїх оцінках. В нашому випадку W=0.82, 
що говорить про високий рівень узгодженості думок 
експертів та дозволяє використовувати отримані 

результати для подальших розрахунків. 
Наступним кроком є проведення попарного порів-

няння усіх параметрів та визначення підсумкової оці-
нки на основі більшості знаків «<» або «>» та присво-
єння числових значень коефіцієнтів переваги (табл. 3). 
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Таблиця 3 
Виявлення та оцінка попарного пріоритету показників 

Попарне порівняння 
Порядковий номер експерта 

Сума Оцінка 
1 2 3 4 5 6 

1 і 2 > > > > > > > 1,5 
1 і 3 > < > > < > > 1,5 
1 і 4 > > > > > > > 1,5 
2 і 3 < < < < < < < 0,5 
2 і 4 < < > < < > < 0,5 
3 і 4 > > > > > > > 1,5 

Джерелo: розроблено авторами 
 
Далі було здійснено розрахунок вагомості парамет-

рів за допомогою коефіцієнтів переваги з урахуванням 
результатів наведених в табл. 3. Результати отриманих 
розрахунків представлено у табл. 4. 

 
Таблиця 4 

Розрахунок вагомості показників навантаження 
Показник професійного на-

вантаження 
Показники 1 ітерація 2 ітерація Відхилення Кп Кпд Код Кдд 𝑩𝑩𝒊𝒊 𝑽𝑽𝒊𝒊 𝑩𝑩𝒊𝒊 𝑽𝑽𝒊𝒊 

Кп 1 1,5 1,5 1,5 5,5 0,34 21,25 0,36 4,8% 
Кпд 0,5 1 0,5 0,5 2,5 0,17 9,25 0,16 0,3% 
Код 0,5 1,5 1 1,5 4,5 0,28 16,25 0,28 -2,1% 
Кдд 0,5 1,5 0,5 1 3,5 0,29 12,25 0,21 -5,1% 

Сумарне значення     16  59   
Джерелo: розроблено авторами 
 
У першій ітерації Вi є сумою параметрів наванта-

ження працівників, а fi – значення Вi, поділені на суму 
Вi. У другій стовпчик значень Вi є результатом попар-
ного множення показників навантаження на відповідні 
елементи fi. При цьому сума fi = 1. Важливим є те, що 
значення fi за першої та другої ітерації мають відрізня-
тися не більше ніж на 10%. Значення fi, знайдені після 

другої ітерації, і є ваговими коефіцієнтами для показ-
ників професійного навантаження працівників кадро-
вої служби банку. 

Таким чином було визначено інтегральні показ-
ники навантаження працівників кадрової служби ба-
нку (табл. 5). 

 
Таблиця 5 

Розрахунок інтегральних показників навантаження персоналу 
Порядковий номер пра-

цівника 
Кп × V1 Кпд × V2 Код × V3 Кдд × V4 ІПН 

1 0,37 0,06 0,65 0,57 1,65 
2 0,14 0,13 0,14 0,97 1,38 
3 0,38 0,15 0,38 0,36 1,28 
4 0,50 0,24 0,26 0,00 1,00 
5 0,33 0,27 0,35 0,00 0,95 
6 0,48 0,10 0,34 0,00 0,92 
7 0,35 0,16 0,25 0,15 0,91 
8 0,40 0,26 0,18 0,05 0,89 
9 0,34 0,17 0,14 0,00 0,65 
10 0,31 0,05 0,11 0,00 0,47 

Джерелo: розроблено авторами 
 
Отримані результати інтегральних показників до-

зволяють здійснити оцінку рівня навантаження праці-
вників та виконати порівняльний аналіз завантажено-
сті фахівців кадрової служби (рис. 2). 

Отже, отримані результати свідчать про незбалан-
сованість професійного навантаження серед фахівців 
кадрової служби. Виявлена потреба в перерозподілі 

функціональних обов’язків із врахуванням інтеграль-
них показників професійного навантаження та оптимі-
зації певних процесів в діяльності служби. Коригу-
вання обсягів професійного навантаження дозволить 
підвищити якість виконуваних функцій, поліпшити 
психологічний клімат в колективі, а також дозволить 
уникнути професійного вигорання співробітників. 
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Рис. 2. Порівняльний аналіз завантаженості фахівців кадрової служби 

Джерелo: розроблено авторами 
 

Висновки. Таким чином, необхідною є розробка 
науково-методичного підходу до формування персо-
налу із врахуванням інтегральних показників профе-
сійного навантаження працівників. Запропонований 
підхід дозволяє мати певний діапазон управлінських 

рішень щодо планування чисельності працівників та 
обсягів їх функціональних обов’язків. А також забез-
печує можливість впровадження своєчасного компле-
ксу заходів з метою уникнення надмірного професій-
ного навантаження персоналу у майбутньому. 
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