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КОНЦЕПЦИЯ ОЦЕНКИ КАЧЕСТВА ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ДОЛЖНОСТНЫХ ЛИЦ  
УПРАВЛЯЮЩЕЙ СИСТЕМЫ ПРЕДПРИЯТИЯ 

 
Процесс управления осуществляется 

субъектом, должностным лицом системы 
управления предприятия на основе сведений 
об окружающей среде, о самом себе, о другом 
субъекте или изучаемом явлении с помощью 
которых он прогнозирует ожидаемые резуль-
таты, выбирает способы использования своих 
возможностей для создания условий результа-
тивной деятельности предприятия и обеспече-
ния в этой деятельности личной выгоды. В 
трактовке Н. Моисеева сведения о структурах 
материального мира можно назвать информа-
цией лишь тогда, когда появляется необходи-
мость изучать целенаправленные действия. 
“Именно такие действия порождают необхо-
димость говорить о процедурах принятия ре-
шений, о зависимости характера принимаемых 
решений от изменения внешних условий. Во 
всех остальных случаях можно обойтись без 
использования термина информация”.[1,с.148]  

Эти противоречивые особенности вос-
приятия и использования человеком сведений 
обусловили появление научных теорий как 
особой формы накопления, хранения и перера-
ботки больших объёмов информации и мето-
дов, обеспечивающих относительную доступ-
ность для специалистов этой накопленной ин-
формации.  

В настоящее время наблюдается рост ко-
личества работ развивающих и повторяющих в 
определённой мере известные результаты в 
области  обеспечения эффективной деятельно-
сти персонала управления предприятия   [2-8]. 
Так М. Табахарнюк оперирует многовектор-
ным пространством деятельности человека в 
координатах критериев “результат-эффект-
предназначение” определённых условием ра-
венства воздействия [2]. Исходя из условия 
определения мотива, задача имеет лишь одно 
решение, что представляется проблематичным 
в динамично меняющейся среде как в дости-
жении поставленной предприятием цели, так и 
в поведении персонала системы управления 
предприятия. Предложенная автором вектор-
ная модель отличается от уже известных схем-
ной представленностью. В этой модели эффек-
тивность мотивации определяется монетарной 
и немонетарной мотивацией в пределах ресур-
сов, которыми располагает предприятие. По 

утверждению Н. Кравчук система мотивации 
труда в Украине не может быть достаточно 
гибкой и эффективной, поскольку имеет место 
превышение темпов роста заработной платы 
относительно роста продуктивности труда и 
объёмов производства продукции. Это означа-
ет, что  на такого рода мотивацию у предпри-
ятия нет ресурсов [3]. Но пока заработная пла-
та работника остаётся низкой – подчёркивает 
М. Семыкина – человек пребывает в условиях 
высокого экономического риска, когда перво-
очередными становятся потребности социаль-
ной безопасности, а не творческой самореали-
зации. Поэтому политика “дешёвого работни-
ка” является крайне рискованной и разруши-
тельной для инновационной активности персо-
нала организации, позитивного восприятия но-
вовведений, накопления человеческого капи-
тала как конкретного преимущества на рынке 
труда. Оценка эффективности мотивации у М. 
Сёмкиной  дифференцирована по способам 
вознаграждения на экономическую и социаль-
ную. При этом эффективность исчисляется как 
отношение прибыли к затратам на мотивацию 
как на экономическую, так и на социаль-
ную[4].  

В несколько иной трактовке Т. Авдулова  
определяет возможность обеспечения эффек-
тивного управления предприятием на основе 
организации деятельности персонала. “…при 
заметной активизации интеллектуального, ин-
формационного и творческого потенциалов 
персонала, объединении кадрового ядра орга-
низации для повышения её конкурентоспособ-
ности” [5,с.188]. Одной из важнейших состав-
ляющих мотивации является карьера, как ут-
верждает Т. Поспелова. При удовлетворитель-
ной карьерной мотивации работники выпол-
няют тот минимум производственной деятель-
ности, который приемлем для руководства. На 
уровне “отличной” карьерной мотивации рабо-
та на предприятии становится частью жизни и 
позволяет человеку удовлетворить полный 
спектр карьерных и, в значительной мере, ин-
дивидуальных потребностей, что улучшает его 
отношение к предприятию [6, с.5]. Следует к 
этому добавить, что карьера вбирает в себя 
почти весь комплекс притязаний человека в  
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профессиональной и социальной деятельности. 
На её основе удовлетворяются все группы по-
требностей, обозначенные современными тео-
риями мотивации и управления людьми.  

Исследуя проблемы занятости и социа-
лизации, В. Герасимчук отмечает, что социа-
лизация труда  на базе высокоэффективной 
экономики является основой повышения каче-
ства трудового потенциала работника, то есть 
обеспечивается: соответствие рабочей силы 
динамике социального развития общества; 
рост продуктивности труда и доходов работ-
ников, в первую очередь занятых мыслитель-
ной деятельностью; всестороннее развитие 
личности и усиление внутренних мотивацион-
ных механизмов деятельности [7]. Приведен-
ная трактовка социализации труда соответст-
вует современной человекоцентристской идее 
в управлении, в соответствии с которой чело-
век рассматривается как личность, как источ-
ник, как составная часть интеллекта и основ-
ная ценность предприятия, задачей которого 
является формирование заинтересованности 
всех в сотрудничестве и в успехе деятельности 
предприятия и каждого работника в отдельно-
сти [8].  

Наметилось отставание эксперименталь-
ных исследований в области категоризации 
деятельности, оценки качества и количества 
(производительности) труда, относимых на 
должностное лицо системы управления пред-
приятия. Разрыв между теорией и эксперимен-
том, между теорией и практикой является сим-
птомом серьёзных нарушений в использовании 
научных результатов и появления сомнитель-
ных и вредных для практики рекомендаций. 
Примером этому может быть утверждение Е. 
Балацкого: ”… при рассмотрении сложных 
многофункциональных, интеллектуальных ви-
дов деятельности этот показатель (производи-
тельность труда: разрядка моя – В.С.) теряет 
своё значение. Во многих областях эффектив-
ность работника определяется степенью гиб-
кости и правильностью осуществляемого им 
процесса целеполагания”. “…при оценке эф-
фективности современных видов экономиче-
ской деятельности должны учитываться два 
момента: 1) адекватность и гибкость механиз-
ма целеполагания; 2) соответствие целей и ре-
зультатов деятельности ”. В размышлении ав-
тора эти качественные аспекты “производст-
венной деятельности не могут быть выражены 
примитивными показателями выработки на 
единицу продукции” [9, с.63]. Последнее сви-
детельствует о том, что принципы оценки про-

изводительности, на основе которых сформи-
рован современный инструментарий анализа 
экономической эффективности,  в информаци-
онной сфере  теряет свою традиционную, явно 
сопоставительную трактовку отношения “за-
траты - результаты”. Несомненно размыш-
ляющий вышеприведенным образом специа-
лист должен бояться самого себя, потому что 
он должен быть при этом единственным и бес-
пощадным судьёй самого себя (доказать экс-
периментом), что ценность любой идеи (прин-
ципа) определяется количеством факторов, ко-
торые она объясняет. В связи с этим можно 
утверждать, что замена показателя производи-
тельности (продуктивного использования вре-
мени) двумя моделями, которые Е. Балацкий 
обозначил как “два момента” по своей сути 
некорректно, поскольку  любая их  форма и 
структура представляет собой процесс, ориен-
тированный на решение конкретных задач в 
направлении движения к цели, параметры ко-
торых заданы в координатах “время - про-
странство”. Иначе говоря критериями резуль-
тативности всё-таки остаются показатели про-
дуктивного использования рабочего времени, 
поскольку вне человека, его действий и дея-
тельности понятия “пространство” и “время” 
не имеют смысла. Следует отметить, что по-
пытка избавиться от показателя “производи-
тельность труда” обусловлена смещением вос-
приятия ресурсной составляющей в деятельно-
сти работников физического и умственного 
труда. В первом случае – имеет место расходо-
вание жизненных сил при внешнем воздейст-
вии работника на предмет труда, во втором – 
ресурс жизненных сил (за исключением от-
дельных операциональных физических дейст-
вий) расходуется для формирования на основе 
информации мысленной (образной) представ-
ленности эффективных рычагов воздействия 
на экономическую систему и её элементы с 
целью получения заданного результата. Такая 
деятельность должностного лица системы 
управления нуждается в посреднике, который 
образную представленность эффективных ры-
чагов воздействия реализует в конкретные фи-
зические предметные системы, ресурсы и эле-
менты экономической системы, каковой явля-
ется производственная система предприятия 
(объект управления). 

Обзор работ позволил выделить отдель-
ные идеи и предложения и на их основании 
обозначить цель исследования: разработать 
концепцию и инструментарий оценки качест-
ва, деятельности персонала управления по 
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уровням иерархии управляющей системы 
предприятия. В исследовании использованы 
традиционные средства познания в социаль-
ных и экономических науках – эксперимент; 
наблюдение, обработка и приведение резуль-
татов в систему. При этом результат зависит от 
способностей исследователя формировать аб-
стракции, определять направления поиска и 
табулировать полученные данные в идеальную 
представленность для пользователя. 

В экономической системе ценность ин-
формации определяется необходимостью осу-
ществления субъектом управления целена-
правленных действий. Поэтому, прежде чем 
приступить к аналитическому  преобразова-
нию полученных результатов опроса должно-
стных лиц системы управления [10], необхо-
димо выполнить структурно-функциональную, 
качественную стратификацию процесса ин-
формационной деятельности персонала управ-
ления. Процессы, из которых складывается 
информационная деятельность, несмотря на 
кажущееся разнообразие могут быть сведены к 
конечному числу видов и групп. Эти виды в 
современной науке не имеют однозначного 
словесного описания, но можно с определён-
ной уверенностью полагать, что они обозначе-
ны в процессах управления, переработки и об-
мена информации. По мере совершенствова-
ния управления социальные и экономические 
его составляющие будут дополняться иными 
признаками, отражающими новые качества и 
новые уровни градаций поведения людей в 
системе управления. Очевидно, определяющим 
признаком  этой стратификации представляет-
ся целесообразным принять качество инфор-
мации как свойства, соответствующего спо-
собности субъекта, человека воспринимать, 
перерабатывать информацию и принимать ре-
шения. Стратификационный ряд, характери-
зующий качественный потенциал персонала 
управления являет собой упорядоченную, су-
бординированную иерархией последователь-
ность должностных единиц системы управле-
ния. Должность в соответствии с националь-
ным классификатором [11] обозначается как 
статистическая единица работы (обязанностей) 
и соответствует квалификации, необходимый 
уровень которой определяется профессиональ-
ным образованием, полученным в учебном за-
ведении и добавленным к нему фондом зна-
ний, наращенным в условиях самореализации 
в результате саморазвития личности.   В ди-
пломе или ином документе о профессиональ-
ном образовании квалификация обозначается в 

названии профессии (экономист, инженер-
механик, техник и другие). Из этой упорядо-
ченности для целей исследования выделены 
четыре  квалификационные группы специали-
стов: нижняя, средняя, высокая и высшая. Вы-
деление четырёх групп соответствует нацио-
нальному классификатору профессий, в кото-
ром квалификация определяется способностью 
работника выполнять подробный перечень 
специальных (профессиональных) заданий и 
обязанностей.  

В нижнюю группу отнесены лица, рабо-
тающие в должности “техник”. Должностные 
обязанности работников, отнесённых во вто-
рую квалификационную группу, соответству-
ют характеристике профессий “специалист”. 
Должностные обязанности специалистов в оп-
ределённых случаях могут включать все виды 
деятельности должностных лиц нижней ква-
лификационной группы. Профессиональные 
задания высококвалифицированных специали-
стов или профессионалов третьего уровня за-
ключаются в наращивании капитала знаний и 
его использовании при решении конкретных 
задач самореализации и саморазвития в долж-
ностях ведущего, главного специалиста и ру-
ководителя службы или подразделения органи-
зационной структуры управления предпри-
ятия. Высшая  четвёртая квалификационная 
группа специалистов немногочисленна и пред-
ставлена руководителем (управляющим, ди-
ректором) предприятия и в отдельных случаях 
первым заместителем руководителя, руководи-
телем производственного подразделения или 
службы крупного предприятия.  

В соответствии с приведенными харак-
теристиками квалификационная градация 
должностных единиц системы управления 
представляет собой последовательность:  

4. Специалисты высшего уровня квали-
фикации; 

руководитель предприятия,  
заместитель руководителя (руководитель 

функционального   
подразделения). 
3. Специалисты высокой квалификации 

(профессионалы); 
главный специалист, 
ведущий специалист. 
2. Специалисты среднего уровня квали-

фикации; 
специалист первой категории, 
специалист второй категории, 
специалист. 
1. Специалисты нижнего уровня  квали-
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фикации; 
техник первой категории,  
техник второй категории, 
техник. 
Обследование на основе опросного листа 

деятельности персонала управления угледобы-
вающих предприятий показало, что в подраз-
делениях организационной структуры управ-
ления реализуется около 1200 видов деятель-
ности. В общем их количестве 37% приходится 
на задачи экономического и социального ха-
рактера, 42% - на реализацию заданий, связан-

ных с энергоснабжением и техникой. Осталь-
ные 36% заданий обусловлены физическими, 
пространственно-временными характеристи-
ками технологии добычи угля.  

Результаты статистического анализа ин-
формации о количестве исполняемых видов 
деятельности должностными лицами системы 
управления (см. табл. 1) свидетельствуют об 
увеличении с ростом квалификации количест-
ва видов деятельности, исполняемых должно-
стным лицом системы управления.  

 Таблица 1 
Характеристика загрузки должностных лиц системы управления предприятия 

 

Относительный уровень динамики загрузки 

по количеству видов дея-
тельности по уровню оплаты труда 

У
ро
ве
нь

 к
ва

- 
ли
фи

ка
ци
и 

 Должность 

К
ол

-в
о 
ви
до
в 

 
де
ят
ел
ьн
ос
ти

 

по группе одного ра-
ботника 

по группе одного ра-
ботника 

Руководитель 
предприятия 35,5 10,14 5,26 

вы
сш

ий
 

Заместитель ру-
ководителя 
предприятия 

24,5 

 
6,98 7,0 

 
3,59 4,10 

Главный спе-
циалист 16,5 4,71 2,82 

вы
со
ки
й 

Ведущий спе-
циалист 13,5 

 
3,49 3,86 

 
2,10 2,30 

Специалист I 
категории 11,4 3,26 1,95 

Специалист II 
категории 10,7 3,05 1,81 

ср
ед
ни
й 

Специалист 9,2 

 
 

2,42 
2,63 

 
 

1,45 
1,56 

Техник I катего-
рии 5,0 1,42 1,42 

Техник II кате-
гории 4,4 1,26 1,25 

ни
ж
ни
й 

Техник 3,5 

 
 

1 
1 

 
 

1 
1 

  
Увеличение загрузки носит нелинейный, 

прогрессивный характер, о чём свидетельст-
вуют относительные уровни динамики загруз-
ки должностных лиц, исчисленные в форме 
коэффициентов с постоянной базой сравнения 
[12, с.82] по количеству видов деятельности и 
по уровню оплаты труда. Из приведенных в 
табл. 1 данных видно, что полученные относи-
тельные величины динамики, определённые по 
числу исполняемых видов деятельности и по 
заработной плате, имеют одинаковые значения 
только для нижнего уровня квалификации. По 

остальным квалификационным группам на-
блюдаются различия, относительные значения 
коэффициентов динамики по числу видов дея-
тельности имеют прогрессивную составляю-
щую в тенденции роста по уровням: средний – 
на 70%, высокий – на 70%, высший – на 90%. 
Данные о загрузке должностных лиц по видам 
деятельности свидетельствуют о том, что у ру-
ководителя предприятия продуктивность труда 
в 10 раз больше ,чем у должностного лица ква-
лификации “техник”. Соответствующие значе-
ния коэффициентов динамики по уровню оп-
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латы труда по этим группам имеют почти в два 
раза меньшие значения, то есть имеет место 
неэффективное соотношение темпов роста за-
работной платы и темпов роста продуктивно-
сти труда. При этом в этой оценке понятие 
“вид деятельности” включает конкретные эта-
пы процесса информационной деятельности, 
число которых определяется иерархией, меж-
личностными отношениями, коммуникациями, 
способами представления информации, свя-
зующими элементами его (информационного 
процесса) составляющими. Это означает, что 
число конкретных этапов может быть пред-
ставлено перечнем на порядок большим, чем 
определяющее их признак общее понятие – 
вид деятельности, – поскольку две трети этой 
деятельности реализуется коммуникациями 
между руководителем и подчинёнными. [13, с. 
169]              

В представленной последовательности 
динамика должностей системы управления 
снизу вверх характеризуется ростом квалифи-
кации, определённой личностными качества-
ми, умениями и знаниями. Формализованная 
качественная характеристика труда персонала 
управления может быть представлена распре-
делением видов деятельности на континууме  
“формализованная – творческая” [14,с.150]. 
Для формирования этого распределения было 
использовано расширенное описание цикла 
управления [15, с.207] в виде фиксированной 
последовательности эмпирической информа-
ционной системы элементов (видов деятельно-
сти) процесса управления: 

1. Предварительное формулирование за-
дания;  

2. Определение перечня видов деятель-
ности, необходимых для выполнения задания; 

3. Сбор сведений из материалов стати-
стической отчётности; 

4. Сбор сведений, приведенных в публи-
кациях и специальных изданиях; 

5. Сбор сведений из документов внут-

реннего учёта и отчётности; 
6. Систематизация полученных сведе-

ний; 
7. Обдумывание и компоновка сведений 

в соответствии с исследуемыми признаками; 
8. Переработка информации, статистиче-

ская оценка и анализ полученных результатов; 
9. Составление отчётного документа, 

разработка предложений по решению постав-
ленной задачи; 

10. Принятие решения; 
11. Реализация решения; 
12. Учётные действия по контролю и 

корректировке процесса реализации решения. 
Последовательность являет собой пред-

варительное распределение стадий информа-
ционного цикла, представленных вербальными 
формулами дифференциации качества дея-
тельности персонала управления. Последую-
щий этап – качественная градация видов дея-
тельности – выполнен методом шкалирования, 
с использованием балльной шкалы оценок. 
Шкала представлена одиннадцатью интерва-
лами, что является достаточным для ранжиро-
вания по степени выраженности характеристи-
ки качества вида деятельности как значимого в 
цикле управления. Ранжирование выполнено 
группой экспертов, квалификационные харак-
теристики которых свидетельствуют об их 
способности непосредственно давать числен-
ные оценки значимости видов деятельности  в 
цикле управления. Специализация экспертов, 
приглашенных для оценивания определилась 
их профессиональной деятельностью на фа-
культете экономики и менеджмента Донецкого 
национального технического университета 
(табл. 2). Квалификация экспертов подтвер-
ждается их преподавательской и научной дея-
тельностью в областях экономики и менедж-
мента предприятия, к которым относится  ис-
следуемая проблема, что  и определило при-
глашение их к участию в исследовании и на 
которое они дали согласие. 

Таблица 2 
Характеристика компетентности экспертов 

 
Эксперты 

Характеристики 
компетентности 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Учёная степень К Д К К К Д Д К К Д К 
Учёное звание Дц П Дц Дц Дц П П Дц Дц П С 
Занимаемая долж-
ность Дц П Дц Дц Дц З З Дц Дц З Дц 

 Примечание. Символы обозначают: К – кандидат экономических наук; Д – доктор экономиче-
ских наук; Дц – доцент; П – профессор; С – старший научный сотрудник; З – заведующий кафедрой. 
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Известно, что при участии в оценивании 
пяти экспертов достигается средний уровень 
достоверности экспертизы. В исследовании 
при числе экспертов равном одиннадцати уро-
вень достоверности составил около 0,8 , то 
есть имеют место  высокие уровни их компе-
тентности в процедуре[16]. Количественная 
мера согласованности определена посредством 
энтропийного коэффициента конкордации, его 
значение W = 0,7 свидетельствует о высоком 
уровне согласованности мнений экспертов. Ре-
зультаты экспертного оценивания видов дея-
тельности управленческого цикла приведены в 
табл. 3. В этой таблице суммарные значения 
сведенных ранговых оценок экспертов харак-
теризуют значимость информационной дея-
тельности персонала управления по признаку 
“качество”, присутствие которого в деятельно-
сти тем больше, чем меньше сумма рангов в 
итоговом столбце таблицы. 

Рейтинговая оценка значимости видов 
информационной деятельности цикла управле-
ния позволила представить выполненную в 
соответствии с национальным классификато-
ром четырёхуровневую градацию квалифика-
ции персонала управления, в словесных обо-
значениях этапов информационного процесса 
управления. (табл. 4) Полученная ранжирован-
ная упорядоченность информационного про-
цесса не позволяет оценить, на сколько или во 
сколько сложнее один вид деятельности по 
сравнению с другим, но выявленная последо-
вательность  определила значимость этапов, 
содержание которых обозначено в цикле ин-
формационной деятельности и в характеристи-
ке профессий национального классификатора. 
Сопоставительный анализ содержания дея-
тельности должностных лиц системы управле-
ния и информационная представленность этой 
деятельности в цикле управления, упорядо-
ченная на основе ранжирования, позволяют 
обозначить деятельность персонала управле-
ния элементами цикла управления в соответст-
вии с их качественной градацией по нацио-
нальному классификатору  профессий. [11] 

Восприятие и реакции человека на ин-
формацию о внешней среде  субъективны. По-
этому ценность информации в фиксированной 
эмпирической последовательности цикла 
управления, – это оценка воздействия внешне-
го сигнала на поведение субъекта управления, 
зависящая от деятельности должностного лица 
системы управления, качество которой опре-
деляется его квалификацией, опытом работы в 
должности, конкретной суммой сведений об 

изучаемом явлении. На основе этой оценки 
должностное лицо системы управления может 
прогнозировать (предвидеть) результаты своих 
действий и выбирать способы реализации ин-
дивидуальных возможностей для обеспечения 
собственных интересов, в том числе и в отно-
шении целевых ориентиров деятельности 
предприятия. Поскольку квалификация, опыт 
работы, занимаемая должность, творчество, 
интеллект и другое представляют собой пове-
денческие параметры информационного про-
цесса или процесса управления, постольку 
описание содержания и характера  деятельно-
сти должностных лиц системы управления 
представляет собой особую форму балансовых 
соотношений обобщённых характеристик этих 
параметров в пределах фонда рабочего време-
ни. 

Виды деятельности должностных лиц 
системы управления имеют различные словес-
ные описания в иерархии национального клас-
сификатора, в кибернетике, в теории управле-
ния, и все они используются для характери-
стики видов деятельности в должностных ин-
струкциях персонала управления предприятия. 
Поэтому представляется необходимым, ис-
пользуя идеи общей теории систем, формали-
зовать представление деятельности в понятиях, 
принятых в практике предприятий при состав-
лении должностных инструкций и обеспечить 
при этом возможность агрегирования всех её 
видов в небольшое число групп, которые по-
зволят выделить творческую и рутинную со-
ставляющие. Очевидно рациональным следует 
принять формализованное представление дея-
тельности, зафиксированное в должностной 
инструкции и содержащее перечень основных 
её видов в границах двух континуумов: 
а)”индивидуально (самостоятельно) –
совместно”(в группе); б) “творчество – рути-
на”. Граничные оценки множества первого 
континуума состоят в следующем. Индивиду-
альная деятельность осуществляется одним 
должностным лицом при необходимых кон-
тактах с другими должностными лицами, ко-
торые по предположению исполнителя инди-
видуального задания располагают необходи-
мой информацией. Совместная деятельность в 
группе осуществляется по распоряжению вы-
шестоящего должностного лица либо на осно-
ве распределения видов и объёмов работ меж-
ду участниками группы, либо на основе внут-
ригруппового  регулирования процесса испол-
нения задания при установленных на выше-
стоящем уровне управления ограничениях.  



Таблица 3 
Ранговая оценка значимости видов информационной деятельности персонала в цикле управления 

 
Эксперты 

№п/п 
                                                 Эксперты (i) 
 
Виды деятельности (j) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
 

 
∑
=

=
11

1j
ijr

 

1 
 

Предварительное формулирование задания 
(идеи).  4 1 2 1 2 1 1,5 6 1,5 1 1 22 

2 Определение перечня видов деятельности, 
необходимых для выполнения задания. 3 2 9 2 4 4 8,5 9 3,5 4 3 52 

3 
Сбор сведений из материалов статистиче-
ской отчётности. 7 4,5 10 3 11 10 11 12 11,5 12 9 101 

4 Сбор сведений, приведённых в публикациях и 
специальных изданиях.  7 4,5 3 4 7 9 11 6 9,5 6 8 75 

5 Сбор сведений из документов внутреннего 
учёта и отчётности. 7 3 12 5 12 8 11 6 11,5 8 10 93,5 

6 Систематизация полученных сведений. 2 6 5 6 6 3 4 3,5 9,5 9 4 58 

7 
Обдумывание и компоновка сведений в соот-
ветствии с исследуемыми признаками (та-
булирование). 

5 7 4 7 10 6 4 3,5 6,5 7 5 65 

8 Переработка информации, статистическая 
оценка полученных результатов. 9 8 11 8 3 11 6,5 1,5 6,5 3 7 74,5 

9 
Составление отчётного документа и разра-
ботка предложений по решению поставлен-
ной задачи. 

12 9 6 9 8 5 8,5 10 6,5 10 6 90 

10 Принятие решения. 1 10 1 10 1 7 1,5 8 1.5 2 2 43 

11 Реализация решения. 10,5 11 7 11 5 2 4 1,5 3,5 5 12 72,5 

12 
Учётные действия по контролю и коррек-
тировке  реализации задания. 10,5 12 8 12 9 12 6,5 11 6,5 11 11 109,5 
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Таблица 4 

Ранжированная упорядоченность информационной деятельности  
персонала управления предприятия 

 

Ранговая 
упорядо-
ченность 

Вид информационной деятельности 

4. Группа специалистов высшего уровня квалификации: 
1 предварительное формулирование задания (идеи) 
2 принятие решения 
3 определение перечня видов деятельности, необходимых для выполнения задания  

3. Высококвалифицированные специалисты (профессионалы) 
4 систематизация полученных сведений.  

5 обдумывание и компоновка сведений в соответствии с исследуемыми признаками 
(табулирование). 

6 реализация решения. 
2. Специалисты среднего уровня квалификации 

7 переработка информации и статистическая оценка полученных результатов 
8 сбор сведений, приведенных в публикациях и специальных изданиях   

9 составление отчётного документа и разработка предложений по решению поставлен-
ной задачи 

1. Специалисты нижнего уровня квалификации 
10 сбор сведений из документов внутреннего учёта и отчётности 
11 сбор сведений из материалов статистической отчётности  
12 учётные действия по контролю и корректировке процесса реализации решения  

 
Второй континуум ограничен оценками 

“творчество” и “рутина”. Творчество – это дея-
тельность личности, обладающей способно-
стями, знаниями, умениями и компонентами 
умственной активности (эмоции, чувства, на-
правленность и другое), мотивирующими воз-
можность самоактуализации в созидании ис-
комого продукта (результата), отличающегося 
новизной, оригинальностью и уникальностью. 
Рутина являет собой деятельность, исполняе-
мую по установленным правилам, известными 
способами с применением в информационном 
процессе управления установленных форм или 
шаблонов получения и переработки информа-
ции.  

Учитывая изложенное, деятельность, за-
данная на обозначенных выше континуумах, 
была сведена в четыре обобщённые группы. В 
первую группу “Индивидуальное выполнение 
задания” были отнесены виды деятельности, 
реализуемые на основе формализованных ме-
тодов преимущественно в периодическом ре-
жиме их исполнения. Во вторую группу “Со-
вместное выполнение задания” отнесены виды 
деятельности, требующие кооперации испол-
нителей различной квалификации как внутри 

структурного подразделения, так и между под-
разделениями системы управления. Такого ро-
да кооперация имеет место при необходимости 
наращивания уровня компетентности в группе 
исполнителей с целью подготовки сведений 
для решения оперативных задач планирования 
и управления производственной деятельно-
стью.   Третья группа, “Аналитическая” вклю-
чает все виды деятельности, которые на основе 
сведений учётной и отчётной документации, а 
также из внешних источников обеспечивают 
аналитическое представление ситуации, фор-
мулирование предложений по обеспечению 
необходимого  поведения предприятия и про-
гнозирования его экономического и социаль-
ного развития. Четвёртая группа “Консульта-
тивно-организационная”  представлена дея-
тельностью специалистов высшей квалифика-
ции (от ведущего специалиста до руководителя 
организации), которые в соответствии с ква-
лификацией и большим индивидуальным опы-
том формулируют, планируют и организуют 
исполнение тактических и стратегических за-
даний.  

Последующий процесс исследования ос-
нован на информации опросных листов, све-
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денной в обобщённые и приемлемые в практи-
ке четыре группы, что позволило получить 
информацию об использовании  фонда рабоче-
го времени должностным лицом при выполне-
нии обязанностей и заданий. В нашем случае 
представление управления как информацион-
ного процесса, не содержит  характеристики 
должностного лица как субъекта деятельности 
и как объекта, поведение которого регулирует-
ся с целью обеспечения эффективного проте-
кания процесса управления и который, как 
свидетельствуют несистематизированные на-
блюдения, практически всегда часть своего 
рабочего времени расходует на иные, непро-
фессиональные занятия. Однако, последнее 
обстоятельство ещё не является основанием 
для утверждения о наличии резервов времени 
и необходимости разработки и реализации мер 
по устранению иных, непроизводительных по-
терь времени, поскольку результаты анализа 
опросных листов свидетельствуют о систем-
ном факте наличия в общем фонде рабочего 
времени значительной его доли, которая не 
была расшифрована респондентами по состав-
ляющим и отнесена в группу “прочая” дея-
тельность.      

Стратификация видов деятельности по 
обобщённым четырём группам представлена в 
табл. 5. Из приведенных данных видно, что в 
группе специалистов нижнего уровня квали-
фикации творческие составляющие не выделе-
ны, поскольку качество их деятельности не ха-
рактеризуется наращением капитала знаний, а 
обусловлено лишь степенью освоения извест-
ных приёмов и обретением навыков выполне-
ния простых заданий. Квалификация техника 
имеет творческую составляющую в деятельно-
сти, которая обусловлена обширной практикой 
использования известных простых формаль-
ных правил и зависимостей, сформировавших-
ся в привычку и по этой причине деятельность 
техника в системе управления обозначена ми-
нимумом творчества  и, как следствие , макси-
мальным объёмом рутинных действий и, как 
следствие, максимальным объёмом рутинных 
действий (см. табл. 5).   

В соответствии с национальным класси-
фикатором и выполненной стратификацией 
оценка качества  деятельности должностных 
лиц  выполнена с использованием данных о 
количестве видов деятельности, исполняемых 
должностным лицом в системе управления. К 
творческим видам были отнесены аналитиче-
ские и консультативно-организационные виды 
деятельности.      Остальные, выполняемые с 

использованием известных процедур и спосо-
бов индивидуально и в группе совместно, от-
несены к рутинным видам деятельности. В 
группах специалистов среднего и высшего 
уровней квалификации (табл. 5). Доля творче-
ства составляет: у специалистов средней ква-
лификации – 24,1%, у профессионалов – 
39,2%, у специалистов высшей квалификации 
– 53,5%. В целом на рассматриваемом множе-
стве граничная, наибольшая доля творчества в 
деятельности приходится на руководителя 
предприятия – 60,5%. Это означает, что в ие-
рархии управления с ростом квалификацион-
ного уровня основное приращение доли твор-
чества происходит за счёт увеличения капита-
ла знаний и его использования  при  решении  
задач самореализации и саморазвития, то есть 
преимущественно за счёт консультативно-
организационной деятельности, В границах 
рассматриваемого множества “Специалисты” 
объём консультативно-организационных видов 
деятельности у руководителя предприятия в 17 
раз выше, чем у специалиста. 

Должность руководителя часто, особен-
но на предприятиях с государственной формой 
собственности, замещается работниками с ад-
министративными навыками, без творческой 
составляющей в деятельности, в результате 
чего возглавляемые ими коллективы плохо ра-
ботают [17, с.145]. Поэтому при современной 
коллективной деятельности персонала управ-
ления, основанной на использовании инфор-
мации, роль руководителя как творческой лич-
ности является решающей.  

На основе выполненной группировки 
был обеспечен более высокий уровень обоб-
щения, основанием которого явились не соче-
тания конкретных характеристик деятельно-
сти, а понятия, с ними соотносимые ,на ином 
,качественно различимом представлении 
свойств, характеризующих деятельность пер-
сонала в многомерном пространстве. Про-
странство свойств представлено квалификаци-
ей, уровнем творчества, индивидуализацией и 
взаимодействием персонала управления при 
исполнении заданий. 

Сведения, приведенные в табл. 5, пред-
ставляют собой таблицу прямоугольной фор-
мы. Элементы таблицы отображают балансо-
вые соотношения качества трудозатрат на вы-
полнение определённых видов информацион-
ной деятельности, а также информационные 
взаимосвязи в виде квалификационных уров-
ней исполнителей. Такая форма записи сведе-
ний в теории информации представляет собой 
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балансовую матрицу, в конкретном случае 
матрицу использования фонда рабочего вре-

мени в системе управления. 
 

 
Таблица 5 

Структура деятельности персонала управления 
 

Деятельность 
количество видов качество 
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Высший уровень квалификации        
10. руководитель предприятия  20,5 1 6 8 35,5 60,5 39,5 
9. заместитель руководителя предприятия 8,7 2,7 6,8 6,3 24,5 46,5 53,5 

Профессионалы        
8. главный специалист 5 2,6 3,4 5,5 16,5 46,1 53,9 
7. ведущий специалист 3,2 1,1 3,1 5,9 13,3 32,3 67,7 

Средний уровень квалификации        
6. специалист I категории 2,1 1,2 2,2 5,9 11,4 28,9 71,1 
5. специалист IIкатегории 1,5 0,7 3,7 4,8 10,7 20,5 79,5 
4. специалист 1,2 0,6 4 3,4 9,2 22,8 77,2 

Нижний уровень квалификации        
3. техник I категории 0 0 1 4 5 мin. мах. 
2. техник II категории 0 0 0,4 4 4,4 мin. мах. 
1. техник  0 0 0,5 3 3,5 мin. мах. 

 
Представленная табличная динамика за-

грузки должностных лиц свидетельствует о 
том, что с ростом квалификации потребность в 
информации возрастает, однако её приращение 
происходит на качественно иной основе, за 
счёт индивидуального наращения капитала 
знаний высококвалифицированными специа-
листами. В среднем этот прирост составляет на 
квалификационном интервале “специалист-
главный специалист ” при исполнении анали-
тических видов деятельности – 15.6% и кон-
сультативно-организационных – 17,2%.  

Сопоставление загрузки руководителя и 
высококвалифицированных специалистов, за-
местителя руководителя и главного специали-
ста доказывает справедливость утверждения П. 
Капицы о творческом характере его деятельно-
сти, основанной на обобщённых, интегральных 
показателях используемых для выработки и 
принятия решений и их практической реализа-
ции [16. с.145]. Результаты исследования дока-
зывают, что этот вид деятельности является 
наиболее трудоёмким, а доля затрат времени, 

относимая на эту деятельность, с ростом ква-
лификации персонала характеризуется про-
грессивной тенденцией наращения качества. 

Результаты исследования показывают, 
что у руководителя предприятия на исполне-
ние творческих видов деятельности приходит-
ся более 60% рабочего времени, в то время как 
у исполнителя системы управления с квалифи-
кацией “профессионал” эта величина составля-
ет 39,2  и у специалиста 24,1%. 

Очевидно, что работник в процессе ква-
лификационного роста более чётко и с мень-
шими трудозатратами выполняет известную 
ему работу, как правило, с определённой пе-
риодичностью в заданном информационном 
пространстве. Динамика объёмов рутинных 
видов деятельности с ростом квалификации 
исполнителя имеет колебательную характери-
стику, минимумы и максимумы которой пере-
крываются творчеством в “квазикомпенсаци-
онном” режиме, обеспечивающем общую тен-
денцию роста загрузки должностных лиц. От-
меченные особенности динамики структуры 
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деятельности должностного лица свидетельст-
вуют о том, что с повышением квалификации 
растёт результативность труда персонала 
управления за счёт творческой его составляю-
щей, которая может быть большей по объёму, 
если рутинную долю алгоритмизировать на 
базе современных информационных систем 
переработки информации. В этом случае воз-
можно сведение до минимума штата сотруд-
ников, исполняющих рутинные виды деятель-
ности, а оставшиеся высокооплачиваемые спе-
циалисты в режиме творческой самореализа-
ции обеспечат инновационную активность и 
позитивный процесс нововведений на пред-
приятии.  

Выполненный анализ содержания и ста-
тистическая оценка качества деятельности 
персонала управляющей системы обосновыва-
ет необходимость дальнейших исследований 
по следующим направлениям: организация ра-
ционального режима рабочего дня, обеспечи-
вающего высокие качество и продуктивность 
деятельности; определение продолжительно-
сти пребывания специалиста в одной и той же 
должности; обоснование необходимости про-
фессионального роста и карьерного продвиже-
ния. Ожидаемые результаты предполагаемых 
исследований позволят разработать методы и 
сформировать управляющую систему пред-
приятия, ориентированную на качество, кото-
рое обеспечит эффективное функционирова-
ние предприятия.               
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