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Введение. На сегодняшний день почти каждый ру-
ководитель ознакомлен с процессом делегирования 
полномочий. Чем чаще руководитель возлагает на 
себя ответственность за выполнение обязанностей, 
тем реже мы сталкиваемся с эффективностью прин-
ципа: «Хочешь сделать что-то хорошо, сделай это 
сам». Делегирование не только освобождает время, 
отведенное на развитие стратегических планов, но и 
мотивирует сотрудников организации.

Процесс делегирования – это процесс, который 
достаточно полезен, как для сотрудника, так и для 
его руководителя. Точная и согласованная поста-

новка задач способствует развитию обоих сторон. 
Руководитель проекта предоставляет возможность 
подчиненному отрегулировать сложный алгоритм, 
изначально показав ему методику работы. Таким 
образом, сотрудник приобретает новые познания, 
увеличивает свой профессионализм, в результате 
чего, поднимается его самооценка в деятельности 
компании. Исходя из этого, руководитель может ис-
пользовать оставшееся рабочее время для устра-
нения наиболее сложных задач: разработки и вне-
дрения корпоративных стандартов алгоритмизации, 
помогающее ему модернизировать навыки создания 
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стандартов на корпоративном уровне и внедрения 
их в практику [2-4].

Целью исследования является изучение делеги-
рования полномочий как способа развития персо-
нала.

Задачи исследования:
Исследовать взаимосвязь процесса делеги-
рования и процессов развития сотрудников.
Провести анкетирование на предприятии и 

проанализировать данные.

Делегирование полномочий позволяет увеличить 
эффективность распределения управленческого 
труда. Делегирование упрощает работу руководи-
теля, но ни в коем случае не снимает с него обязан-
ности принимать окончательное решение. 

Рассмотрим алгоритм наиболее соответствую-
щего делегирования полномочий на рис.1.

Рисунок 1. Алгоритм наиболее соответствующего делегирования
Мотивация – комплекс взаимосвязанных дей-

ствий, которые стимулируют, перенаправляют и под-
держивают образ действий человека в направлении 
достижения конкретной цели [3].

В какой-то степени делегирование, развитие и 
мотивация сотрудника тесно связаны между собой, 
так как новая нагрузка уменьшает монотонность 
работы и вносит многообразие в деятельность со-
трудника. Стоит отметить, что мотивация сотрудника 
к выполнению какого-либо задания, таким же обра-
зом, как и результат, зависят от владения руковод-
ства грамотно сконструировать задачу. Даже самую 
сложную производственную задачу можно обозна-
чить так, что подчиненный благополучно справится с 
ней и, в конце концов, получит ценный навык, а его 
мотивация вырастет [6].

Сплоченность работы подразделения во время 
отсутствия руководителя на рабочем месте сооб-
щает о четком градировании ответственности и 
умелом распределении обязанностей. Чтобы воз-
ложенный вопрос совершенствовал подчиненного, 
нужно «подготовить» его к усвоению новых функций, 
донести, почему какая-либо часть ответственности 
делегируется конкретно ему, какие индивидуальные 
выгоды приносит выполнение задания, удостоверить, 
что помощь и опора со стороны руководства будет 
представлена. В действительности, распределение 
обязанностей, вероятно, воспринимается подчинен-
ными таким образом: или сотрудник чувствует, что на 
него возложили лишний груз, отказаться от которого 
он не смог, или с воодушевлением принимает доба-
вочную часть ответственности[1, 5].

Для того чтобы сформировать мотивацию на-
чальству следует влиять на некоторое чувства и со-
стояния сотрудника:

объяснить, что делегируемое подчиненному 
задание приведет к усовершенствованию 
его познаний, способностей и навыков, это 
значит, что предоставит вероятность про-
фессионального кругозора;
уверить сотрудника, напарников и началь-
ство в том, что никто в организации лучше 
него не выполнит это поручение;
«вставить» переданное задание в цель со-
трудника в производстве.

Рассуждая о том, как верно делегировать полно-
мочия, чтобы они содействовали развитию сотруд-
ников, рассмотрим теорию К. Олдерфера, расши-
ряющую мотивационные возможности менеджмента. 
Вспомним главные положения теории: ее автор по-
лагал, что имеются три слоя трудовой мотивации, по-
строенной  на потребности:

в существовании, физиологическом здоровье 
и благосостоянии;
во взаимосвязях;
в росте.

В некоторых случаях персонал компании пере-
мещается с одного поста на другой, из одного отдела 
в другой. Иногда это бывает как по побуждению на-
чальства, так и по собственной инициативе подчи-
ненного. В конечном итоге, данное перемещение и 
называется ротацией. 

Сущность ротации состоит в том, что:
· широкий выбор преподносит подчиненно-
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Таблица 2. Положительные и отрицательные аспекты делегирования полномочий

му удовлетворенность от  новой занимаемой долж-
ностью, новыми воплощаемыми функциями, новыми 
установленными задачами, приобретением новых 
стремлений и успехов, другими словами развитием 
собственной карьеры. 

· развивается чувство целостности между под-
чиненными всей организации, растет их готовность 
к взаимным уступкам, совместной деятельности, 
работе в команде.

Рассмотрим положительные и отрицательные 
аспекты делегирования полномочий на табл.2.

Для того что бы показать, как распределяются 
обязанности среди персонала, мы провели опрос 
в АО «Московский завод «Кристалл». В опросе уча-
ствовало 400 сотрудников. Им было предложено от-
ветить на следующий вопрос:
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По данной диаграмме мы можем увидеть, что 
всего лишь 6 % опрошенных отрицательно относятся 
к делегированию полномочий. Из этого следует, что 
большинство сотрудников положительно или ней-
трально воспринимают распределение обязанно-
стей в их компании.

Вывод: Исходя из всего вышесказанного, в этой 
статье мы показали, что делегирование - это ин-
струмент мотивации и развития сотрудников, позво-
ляющий экономить время руководителя и способ-
ствующий повышению эффективности деятельности 
работников. Вовлекая сотрудников в процесс при-
нятия решений, им предоставляется возможность са-
мореализоваться, и почувствовать свою значимость 
в коллективе.

По итогам статистического опроса в АО «Мо-
сковский завод «Кристалл» можно сделать вывод, что 
больший процент подчиненных положительно отно-
сятся к делегирования, а это значит , что делегиро-
вание развивает их потенциал. 
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Введение. В современном обществе кредит счи-
тается эффективным инструментом перераспреде-
ления ресурсов, опорой экономической системы 
каждой страны и главным компонентом экономи-
ческого формирования в целом. Кредитный рынок 
предполагает собой экономическое пространство, 
в котором действует система выгодных взаимоотно-
шений на базе движения денежных средств между 
кредиторами и заемщиками согласно принципу воз-
вратности, платности. Индивиды входят в кредитные 
взаимоотношения с целью форсирования достиже-
ния собственных физических потребностей, фирмы – 

с целью расширения ресурсной базы, более скорого 
достижения требуемых производственных характе-
ристик и пр. [1-3].

По сведениям 4 000 кредиторов, передающих 
данные в Национальное бюро кредитных историй 
(НБКИ), в феврале 2017 года средний объем креди-
та на приобретение потребительских товаров в го-
сударстве составил 132,6 тыс. руб., повысившись по 
сравнению с окончанием 2016 года на 9,8% либо на 
11,8 тыс. руб. (в декабре 2016 г. – 120,8 тыс. руб.) (Диа-
грамма 1). При этом указанный рост восполнил мно-
гомесячное снижение данного показателя: с мая 2016 


