
одночасно декілька питань, і однопрофільні, що м істять  ріш ення з якогось 
окрем ого  питання.
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Основні п ід х о д и  д о  о п т и м із а ц ії

Ш ТАТНОЇ ЧИСЕЛЬНОСТІ КАДРОВОГО СКЛАДУ 
КАДРОВИХ ПІДРОЗДІЛІВ ОВС

С творення мобільного, ж иттєздатного  професійного ядра кадрового 
потенціалу у теорії т а  практиці управління вважається основною  конкурен­
тн ою  перевагою  будь-якої організації, що нам агається зм іцнити свої пози­
ції, досягти  високих результатів та  визнання діяльності. П овною  м ірою  це 
полож ення стосується органів та  підрозділів внутрішніх справ України, які 
для  досягнення успіху у своїй діяльності повинні м ати  стабільний, еф екти ­
вно діючий персонал. Ц е, у свою  чергу, актуалізує завдання вдосконалення 
систем и управління персоналом  органів внутрішніх справ, приведення всіх 
її складових у відповідність із світовим и стан дартам и , кращ ими здобутка­
ми, що вже накопичені у цій сфері. О собливого значення у цій діяльності 
набуває розвиток кадрових підрозділів.

Зазначим о, що проблем а оптим ізац ії д іяльності кадрових підрозділів, у 
том у числі упорядкування чисельності їх кадрового складу є актуальною  не 
тільки для  органів внутрішніх справ, але й для  багатьох підприєм ств, уста­
нов, організацій України, які також  ведуть сьогодні активний пошук шляхів 
вдосконалення своєї д іяльності. О соблива увага при цьому приділяється 
привнесенню  якісних змін у кадровий склад цих підрозділів. Все більш  по­
ш иреною  т а  сприйнятливою  стає точка зору про те , що діяльність кадрових 
служб є професійною  діяльністю , том у  і виконувати її повинні проф есіона­
ли, то б то  фахівці, що спеціально п ідготовлені до  роботи  у сфері управління 
персоналом .

Щ о являє собою  кадровий склад підрозділів по роботі з особовим  
складом  органів внутрішніх справ? З м етою  відповіді на це запитання були 
проаналізовані дані щ одо чисельності т а  деякі якісні характеристики пра­
цівників п ідрозділів по роботі з особовим складом  в А втоном ній  республі­
ці К рим , 18 областях України^ у м істах Київ та  С евастополь т а  на Л ьвівсь­
кій, О деській, П івденній, П івденно-Західній залізницях. Дані отри м ан і ста­
ном на 1.01.2001 р. у межах виконання комплексного наукового дослідж ен­
ня з оптим ізац ії ш татної чисельності кадрового складу органів внутрішніх 
справ.
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Загальна ш татна чисельність працівників підрозділів по роботі з осо­
бовим  складом  цих територіальних т а  транспортних органів внутрішніх 
справ складала на той час 4209 осіб, списочна чисельність -  3775 особи або 
89,6%. П оказник неком плекту кадрів -10 ,3% . Щ о стосується останнього, то  
найвищ ого значення він м ав  на Львівській (31,0% ) та  П івденно-Західній 
(30,4% ) залізницях, найнижчого - в А втоном ній  республіці Крим (1,4% ), 
Х ерсонській (1,7% ), Ж итомирській  (2,3% ), т а  Чернігівській (2,3% )областях. 
П овн істю  уком плектовані всі посади у п ідрозділах по роботі з особовим 
складом  Вінницької, Закарпатської, Ч еркаської т а  Чернівецької областей .

Загалом  працівники підрозділів по роботі з особовим складом  склада­
ю ть 1,7% від загальної чисельності всіх працюючих (показники ш татної 
чисельності). В ідповідно у середньому на 1 працівника кадрових п ідрозді­
л ів  припадає 59 працівників організації. В той же час відм ітим о неврегу- 
льован ість  цих показників у різних регіонах. Так, у Закарпатській області та  
у м . С евастополь на 1 працівника п ідрозділів по роботі з особовим  складом  
припадає відповідно 104 і 101 працівник. У цих регіонах працівники кадро­
вих підрозділів складаю ть 0,9% від загальної кількості працюючих. У Д о­
нецькій, Запорізькій областях, на О деській, П івденно-Західній та  П івденній 
залізницях цей показник коливається у межах від 2%  д о  2,4%. В Х ерсонсь­
кій області чисельність працівників підрозділів по роботі з особовим скла­
дом  складає 2,7% від загальної чисельності працюючих, на Львівській зал і­
зниці -  2,9%. У перш ому випадку на 1 працівника кадрових підрозділів 
припадає 37 осіб, у другому -  35.

Р озглян ем о  також  декотрі показники, що характеризую ть освітній та  
фаховий рівень п ідготовки працівників п ідрозділів по роботі з особовим 
складом . Згідно з отри м ани м и  дан и м и  96,5% начальницького складу цих 
підрозділів (84,7% від всіх працівників) м аю ть  вищу освіту (кваліф ікацій­
ний рівень «спеціаліст» та  «молодш ий спеціаліст») і 3,5% - загальну серед­
ню освіту. Вищу освіту рівня «спеціаліст» отрим али  76,4% всіх працівників 
з вищ ою  освітою  і вищу освіту рівня «молодш ий спеціаліст» -  23,6%. С еред 
працівників з вищ ою  освітою  30,4% м аю ть юридичну освіту, 19,4% - інже­
нерну, 18,6% - педагогічну. В ідм ітим о низький відсоток фахівців з психоло­
гічною  освітою  -  4,9%. У Закарпатській, Ж итомирській , Рівненській, Ч ер ­
нівецькій областях та  на О деській залізниці не працю є ж одного фахівця з 
психологічною  освітою.

Т аким  чином, за фахом підготовки у підрозділах по роботі з особовим 
складом  переваж аю ть спеціалісти з ю ридичною , інженерною  т а  педагогіч­
ною  освітою . Звертає на себе увагу відсутність спеціалістів з ф ундам ен та­
льною  освітою  у галузі управління персоналом , що значною  м ірою  пояс­
ню ється нерозвиненістю  в Україні (у том у числі у вузах М В С  України) сис­
тем и  підготовки фахівців цього профілю . У зв ’язку’з ’ц им ’щ е’р аз’наголоси- 
м о  на тому, що оптим ізац ія  діяльності кадрових підрозділів, функціону­
вання систем и управління персоналом  у цілому не мож лива без розробки 
та  впровадж ення різном анітних освітніх м оделей  підготовки спеціалістів з 
управління персоналом , реалізації в органах внутрішніх справ цілісної по­
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літики професіоналізації д іяльності даного  напрямку. П евною  м ірою  на 
виріш ення цього завдання спрям овані заходи, що передбачені К ом плекс­
ною програм ою  кадрової політики в органах і підрозділах внутрішніх 
справ, забезпечення дисципліни і законності на 2001-2005 роки [1]. С права 
теп ер  за їх реалізацією .

Щ о стосується власно визначення оп тим альн ої чисельності працівни­
ків кадрових підрозділів, то  за сучасних ум ов у теорії та  практиці управлін­
ня персоналом  різних країн світу склалися різні підходи до. виріш ення цієї 
проблем и. Головним, що об’єднує їх є визнання того, що стратегічною  л ін і­
єю розвитку кадрових служб повинно стати інтеграція всіх аспектів роботи  
з лю дським и ресурсами, всіх стадій їх ж иттєвого циклу: з м ом енту  відбору 
та прийому на службу до  виплати пенсійної винагороди; інтеграція функцій 
по управлінню  працею , кадрами т а  соціальним розвитком .

Зазначим о також , що з кінця 1980-х років у практиці управління персо­
налом  починає дом інувати так  звана «архітектурна» м одель, коли м ен е­
дж ер з персоналу розглядається як архітектор кадрового потенціалу орга­
нізації, який відіграє провідну роль у розробці та  реалізації довгочасної 
стратегії організації. Й ого  місія -  забезпечити організаційну та  професійну 
відповідність кадрового потенціалу організації. Він входить до  складу її 
вищ ого керівництва та  має підготовку у такій  області управлінського знан­
ня як управління лю дськими ресурсами. Ц я трансф орм ація  управління 
персоналом  призвела д о  збільш ення чисельності працівників кадрових 
служб, підвищ ення статусу цієї професії, зростання уваги до рівня проф е­
сійної підготовки працівників кадрових підрозділів. Всі ці тенденції визна­
чаю ть сучасні підходи до  комплектування ш татів кадрових апаратів.

Раціоналізація чисельності кадрових апаратів  передбачає визначення 
м аксим ально допустим ої чисельності працівників, при якій мож е бути за­
безпечене виконання прийнятої стратегії розвитку організації. Я к вже за­
значалось раніше, у різних країнах світу склалися різні підходи щ одо вирі­
шення цього завдання. Розглян ем о  цю ситуацію  на конкретних прикладах.

У великих ф ірм ах ФРН кадрова політика проводиться спеціальними 
службами, чисельність яких залеж ить від чисельності зайнятих в орган іза­
ції: на 130-150 працівників -  1 співробітник. О днак за останнього часу нам і­
тилась  тенденція до збільш ення чисельності апарату кадрових служб на 
п ідприємствах [2, 3, 4]. В американських корпораціях ще у 70-х роках мину­
лого  стол іття  склалося співвіднош ення між чисельністю  кадрової служби 
та  загальною  чисельністю  працю ючих -  1:100. В той же час за останні д еся ­
тиріччя змінився якісний склад цих служб. У професійному віднош енні пе­
реваж аю ть спеціалісти з управління персоналом . В ідповідно зм інився і 
розподіл фонду робочого часу між  основними функціями кадрових служб 
СІЛА. С ам е цей розподіл визначає за сучасних умов потребу у фахівцях 
того  чи іншого профілю  у структурі кадрових апаратів. У відсотках цей 
розподіл функцій кадрової служби має наступний вигляд: трудові стосунки 
-  17%; облік та діловодство  -  10%; програм и управління персоналом  -  
24% ; організація заробітної плати -  16%; навчання персоналу -  10%; умови
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праці т а  боротьба з тр авм ати зм о м  -  10%; програм и рівних умов зай нятос­
ті -  5% ; забезпечення таєм ності -  5%.

Таким чином, майже четверта частина фонду робочого часу відводиться 
на розробку та  реалізацію  програм управління персоналом, десята частина -  
на розробку, організацію і проведення у життя програм безперервної освіти. 
Новий підхід до розподілу робочого часу обумовив пріоритети у комплекту­
ванні штату кадрових служб фахівцями відповідного профілю [5,6].

Значно вищ ими показники співвіднош ення чисельності працівників ка­
дрових підрозділів та  загальної чисельності працівників в організації порі­
вняно з ти м и , що були наведені раніше, є в японських компаніях, де на ко­
жні 100 одиниць персоналу приходиться 2,7 працівника, що займ аю ться 
питанням и управління лю дськими ресурсами [5, 7].

Французькі експерти також  вваж аю ть, що чисельність працівників слу­
жби персоналу залеж ить у першу чергу від загальної чисельності зайнятих 
на виробництві робітників та  службовців. П оряд з цим, на їх думку, існую­
чими співвіднош еннями мож на користуватися тільки з урахуванням насту­
пних м ом ентів . Співвіднош ення завжди буде вищим для  організацій неве­
ликого та  середнього розміру, бо кадрову службу нижче певного рівня ско­
рочувати недоцільно внаслідок того , що вона повинна забезпечувати у по­
вному обсязі функціонування всіх областей  трудових стосунків. Н а крупних 
організаціях завжди є м ож ливість зеконом ити  на чисельному складі кадро­
вої служби без помітних втрат  для  інтересів колективу. О бсяг роботи кад­
рової служби значно збільш ується, коли їй потрібно обслуговувати різні за 
характером  дільниці, або коли вони тери тор іально  роз’єднані [2].

У своїх загальних висновках, згідно з даним и зарубіжної л ітератури  та  
оцінкам и фахівців, загальна чисельність співробітників служб управління 
персоналом  складає приблизно 1,0-1,2% -  1,5% від загальної чисельності 
персоналу організації. П ерш і показники (1,0-1,2%) більш ою  мірою  відпові­
д аю ть  організаціям  відкритого типу, які широко залучаю ть до  виконання 
кадрових функцій зовнішні консультативні, посередницькі ф ірми, що пра­
цю ю ть з організац іям и на договірній , інтеграційній основі, а також , коли 
існує достатн ьо  активна інтеграція між  організац іям и по реалізації завдань 
управління персоналом , ш ироко практикується делегування повноваж ень 
т а  в ідповідальності по виконанню  функцій управління персоналом  л ін ій­
ним керівникам підрозділів та  досвідченим фахівцям з одночасною  орган і­
зацією  їх глибокого, безперервного навчання. Другий показник (1,5% ) 
більш  властивий організац іям , де подібна практика отри м ал а  м енш ого 
розвитку (внаслідок специфіки організації, існуючих традицій  тощ о). До 
подібного типу організацій повною  м ірою  мож на віднести поліцейські 
структури зарубіжних країн та  органи внутрішніх справ України. В той  же 
час зазначим о, що за сучасних ум ов служби персоналу поліції західних країн 
все частіш е залучаю ть до  співпраці різном анітні зовнішні кадрові аген тст­
ва. О собливо це стосується виріш ення соціальних, психологічних, медичних 
т а  деяких інших проблем  персоналу поліції [8].
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С вітовий досвід показує також , що «критичною  масою », при якій 
з ’являється  реальна потреба у створенні сам остійного структурованого 
управління кадрами за доп ом огою  професіонала у сфері людських ресурсів, 
м ож на вважати наявність в організації 50-70 працівників. С ам е у цьому 
випадку відкриття посади м енедж ера з персоналу (фахівця по роботі з пер- 

«соналом ) є економічно виправданим . С ередня за чисельністю  організац ія 
вимагає створення групи фахівців по кадрам  (2-4 особи) або відділу кадрів. 
В елика ж структура вже м ає гостру потребу у створенні розгалуженої служ­
би управління персоналом  за різними напрям кам и  діяльності у галузі 
управління лю дськими ресурсами [9].

Я к співвідносяться подібні підходи з практикою  діяльності кадрових 
підрозділів органів внутрішніх справ України? Як це вже відм ічалось ран і­
ше, в органах внутрішніх справ склалася ситуація, коли на одного сп івробі­
тника підрозділу по роботі з особовим  складом  припадає 59 працівників 
організації (узагальнений показник). Згідно з існуючою практикою  це спів­
віднош ення знаходиться у межах, що визначає доцільн ість введення посади 
спеціаліста з управління персоналом. М ожна погодитись і з показником, 
що характеризує відсоток чисельності працівників кадрових апаратів  від 
загальної чисельності працюючих -  1,7%. Тривогу викликає той факт, що цей 
показник в органах внутрішніх справ має нерівномірний характер і по-різному 
проявляється у різних регіонах, має значний різнобій. У зв’язку з цим зазначи­
мо, що оптимізація штатної чисельності працівників кадрових апаратів перед­
бачає насамперед визначення єдиного підходу до  комплектування ш татів од­
номанітних за профілем діяльності підрозділів, визначення співвідношення 
чисельності працівників кадрових апаратів до чисельності працюючих в орга­
нізації.

Н аведені вище полож ення даю ть  загальне уявлення про мож ливі під­
ходи д о  визначення оптим альн ого  співвіднош ення чисельності працівників 
кадрових апаратів  та  чисельності персоналу органів і п ідрозділів внутрі­
шніх справ. Вони не стосуються внутріш нього розподілу працівників кад­
рових підрозділів у залеж ності від функцій, що вони виконують. Структура 
та  внутрішній розподіл працівників відділів кадрів організацій  звичайно 
розробляю ться на основі типових норм  часу на певні види робіт.

Закінчуючи зазначим о, що впровадж ення у практику органів внутрішніх 
справ сучасних м оделей управління персоналом , визначення т а  реалізацію  
шляхів оптим ізацй  діяльності кадрових апаратів, у том у числі урегулю ван­
ня їх ш татної чисельності, найбільш доцільно здійсню вати у реж имі реор­
ганізації, то б то  не руйнування і побудови принципово нової системи, а 
комплексного вдосконалення вже існуючої в органах внутрішніх справ 
практики управління персоналом. Кінцеві результати реорганізац ійного 
процесу у цій сфері залеж ать від цілого ряду ф акторів  як зовніш нього, так  і 
внутріш нього характеру. С еред останніх особливого значення має рівень 
професійної ком петентності керівників структурних підрозділів та  
працівників кадрових служб. Суттєвий вплив м ає також  і рац іональна ор ­
ганізація сам ого процесу реорганізації. Вона передбачає необхідність пев­
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ної послідовності, етапності у проведенні, чіткого планування, потрібного 
ресурсного забезпечення. Виходячи з цього, вваж аємо за доцільне на поча­
тковом у етап і виріш ення завдання оптим ізац ії ш татної чисельності пра­
цівників кадрових апаратів  проведення роботи  з урегулю вання їх чисельно­
сті у меж ах існуючих узагальнених показників, приведення у відповідність з 
ними ш татні розклади кадрових апаратів  всіх органів і п ідрозділів внутрі­
шніх справ.
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