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Тема: Персонал підприємства, його склад. Структура персоналу підприємства, 

чинники, що впливають на неї. Управління персоналом підприємства. 

Продуктивність праці, показники і методи її вимірювання. 

 

 
Мета: ознайомити здобувачів освіти з поняттям «персонал підприємства», 

охарактеризувати його склад та сутність;визначити що таке структура персоналу 

підприємства та чинники, що впливають на її побудову; вивчити сутність процесу 

управління персоналом; ознайомитися з поняттям продуктивності праці її показниками 

та методикою вимірювання. 

 

Досконалість використовуваних на підприємстві засобів і предметів праці 

(обладнання, приладів, установок, сировини, матеріалів тощо) не є запорукою одержання 

ним високих кінцевих результатів виробництва. Це пояснюється тим, що ефективність 

функціонування підприємств найбільшою мірою залежить від забезпечення їх професійними 

і кваліфікованими кадрами. Їх називають персоналом підприємства. 

 

 

 

В умовах ринкової економіки, коли загострюється протистояння виробників продукції, 

роль трудових ресурсів у забезпеченні ефективності виробництва суттєво зростає, оскільки 

саме людський капітал є наріжним каменем забезпечення конкурентоспроможності 

підприємства. 

Вагомість ролі кадрів у забезпечення ефективної роботи підприємства посилюється ще й 

тим, що його персонал повинен бути здатним виробляти нові ідеї, впроваджувати їх у життя 

в умовах інноваційного виробництва, його високої наукомісткості. 

На перший план в умовах конкуренції «виходять» питання якості продукції, а це також 

змінює комплекс вимог до працівників, підвищує значимість високого професіоналізму і 

творчого, не формального ставлення до праці. 

 

Весь персонал підприємства поділяється на дві великі групи: 

 промислово-виробничий персонал (ПВП) - працівники, які зайняті у виробництві 

або його обслуговуванні: в основних і допоміжних підрозділах підприємства, в 



заводських лабораторіях і дослідних установах, апарат заводоуправління, 

працівники охорони; 

 непромисловий персонал (НПП) - працівники, які безпосередньо не пов’язані з 

процесом виробництва, а працюють у підрозділах невиробничої сфери 

підприємства (закладах культури, охорони здоров’я, житлово-комунальному 

господарстві тощо). 

 

Такий поділ персоналу необхідний для узгодження трудових показників з показниками 

результатів трудової діяльності (при визначенні продуктивності праці враховується 

чисельність промислово-виробничого персоналу), для розрахунків заробітної праці і 

формування фонду оплати праці. 

Залежно від виконуваних функцій персонал підприємства поділяється 

на чотири категорії: робітники, службовці, спеціалісти, керівники. 

Важливою є класифікація персоналу за професіями, спеціальностями і 

кваліфікацією. 

Професія характеризує вид трудової діяльності, яка потребує спеціальних 

знань, підготовки і практичних навичок. Професія вказує на галузеву 

приналежність і відображає особливості технології виготовлення продукції та специфічні 

умови праці у певній галузі (наприклад, машинобудівники, будівельники, текстильники і 

т.д.). 

Спеціальність виділяється в межах певної професії і характеризує відносно вузький 

різновид трудової діяльності, яка вимагає від виконавця робіт вужчої, але глибшої 

підготовки, наприклад, у складі машинобудівників можна виділити спеціальності: 

фрезерувальники, токарі, інструментальники, слюсарі та ін. 

Професії і спеціальності відображають лише галузь прикладання праці. З виникненням 

нових галузей, виробництв, з розвитком науки і техніки з’являються нові професії і 

спеціальності, наприклад, ріелтори, маркетологи, креативні менеджери, дизайнери та ін. 
Кваліфікація характеризує якість і складність праці, відображає сукупність спеціальних 

знань і навиків, які визначають ступінь підготовки працівника до виконання професійних 

функцій певної складності. 



 

 

 

 

Структура персоналу підприємства є співвідношенням між окремими групами і 

категоріями його персоналу. Розрізняють такі види структури залежно від класифікаційної 

ознаки: 

 Функціональна структура персоналу підприємства – це кількісне співвідношення між 

різними категоріями працівників, які відрізняються характером виконуваних функцій; 

найшвидшими темпами зростає чисельність спеціалістів і службовців, що пояснюється 

підвищенням технічної оснащеності виробництва, збільшенням обсягів науково-дослідних і 

управлінських робіт, ускладненням виробничих зв’язків тощо. 

 Професійно-кваліфікаційна структура – це частка працівників різних професій та 

кваліфікаційних рівнів у загальній чисельності персоналу; зміни у такій структурі можуть бути 

викликані якісними і кількісними змінами у галузевій структурі виробництва, змінами у 

технології виробництва та організації праці, в індивідуальних характеристиках самої робочої 

сили; кваліфікаційна структура визначається окремо для різних категорій персоналу, оскільки 

вони мають різні кваліфікаційні ознаки. 

 Статева структура персоналу характеризує співвідношення працівників різних 

статей у загальній чисельності персоналу підприємства; є галузі та виробництва з переважно 

«жіночою» працею, наприклад, текстильна, трикотажна, швейна. Підприємствам таких галузей 

необхідно вирішувати низку проблем соціально-економічного характеру. 

 Вікова структура персоналу відображає співвідношення чисельності працівників 

відповідних вікових груп у загальній чисельності персоналу підприємства. 

      Структура  персоналу  підприємства,  особливо  його  професійно- кваліфікаційний 

склад, формується під впливом різних чинників, серед яких можна виділити: 

 зростання попиту на кваліфіковану робочу силу, що пояснюється вимогами сучасних 

техніки, технологій, швидкими темпами оновлення самої продукції;



 нестача на підприємствах кадрів робітничих професій, що є наслідком змін у системі 

професійної освіти та економічним занепадом низки промислових підприємств;

 перерозподіл персоналу зі сфери промисловості на сільського господарства у сферу 

ринкової інфраструктури;

 залучення для роботи на підприємствах працівників з більш високим рівнем освіти, 

ніж є у тих, котрі вибувають за межі працездатного віку;

 невідповідність між реальними потребами (попитом) підприємств у робочій силі 

певних спеціальностей та кваліфікації та її пропозицією на ринку праці, що є наслідком 

«перекосів» у системі освіти.

Серед усіх виробничих ресурсів підприємства персонал є найбільш 

специфічним ресурсом і характеризується певними особливостями. Ці особливості 

накладають певний відбиток на управління ним. 

 

 

 

Методи управління персоналом є методами управління підприємством і 

поділяються на економічні, адміністративно-правові і соціально-психологічні. За 

допомогою цих методів виробляються способи впливу на колективи і окремих 

працівників для забезпечення їх продуктивної роботи та ефективної діяльності. Всі види 

методів управління персоналом пов’язані між собою. 



 В системі управління персоналом особливу роль відіграє набір, підготовка і 

перепідготовка кадрів. Набір необхідних підприємству категорій працівників здійснюється 

за рахунок зовнішніх і внутрішніх джерел. 

Зовнішніми джерелами набору персоналу підприємства є: 

 регіональні біржі праці; 

 кадрові агенції і бюро з працевлаштування; 

 угоди з навчальними закладами різних рівнів щодо підготовки необхідних  

підприємству фахівців; 

 залучення працівників через оголошення у пресі, на телебаченні і радіо.  

 Відбір кадрів підприємством здійснюється у кілька етапів, наприклад, 

попередній відбір, анкетування, тестування, особиста співбесіда, перевірка інформації про 

кваліфікацію, рішення про прийняття на роботу, рішення про розмір оплати праці та інші 

види мотивації. 

Зовнішні джерела відбору персоналу не завжди є ефективними, оскільки на 

підприємство приходять люди, не обізнані щодо питань специфіки виробництва. Це 

призводить до додаткових витрат часу, зусиль, коштів для «доведення» працівника до 

необхідного рівня кваліфікації. У такому випадку доцільно використовувати внутрішні 

джерела набору персоналу, основними з яких є: 

 просування по службі своїх працівників, які мають достатній досвід роботи; 

 перепідготовка своїх працівників; 

 підготовка працівників робітничих спеціальностей через систему 

внутрішньозаводського навчання, стажування; 

 інформування колективу працівників щодо наявних на підприємстві вакансій, вимог 

до претендентів на них та ін. 

Підприємство самостійно визначає свою кадрову політику, в тому числі процедуру 

відбору кадрів за рахунок різних джерел. 

Формами підготовки і перепідготовки робітників є: 

 індивідуальне і бригадне навчання безпосередньо на виробництві; 

 курси з оволодіння другою або суміжними спеціальностями; 

 перепідготовка кадрів за сприяння центрів зайнятості; 

 навчальні закади з підготовки робітників і молодших спеціалістів. 

Підготовку і підвищення кваліфікації службовців, спеціалістів та керівників 

здійснюють вищі навчальні заклади різних рівнів, інститути післядипломної освіти, курси 

підвищення кваліфікації з відривом та без відриву від виробництва тощо. 

Усе більшого поширення набуває конкурсно-контрактна системи найму 

працівників на підприємство. Вона використовується у світовій практиці в багатьох 

галузях виробництва та інших видах діяльності. Для заміщення якоїсь посади, найчастіше 

спеціалістів, оголошується конкурс. В його умовах зазначаються вимоги до працівника, 

який претендує на певну посаду. 

На підприємстві наказом створюється конкурсна комісія, яка розглядає подані на 

конкурс заяви, оцінює відповідність конкурсантів оголошеним вимогам до працівника. До 

уваги, насамперед, беруться такі конкурсні вимоги: досконалість володіння спеціальністю, 

трудовий стаж, займані раніше посади, знання іноземних мов (за потреби), рівень 

володіння комп’ютерною технікою тощо. 

Контракт завжди має строковий характер і відображає вимоги до працівника, його 

роботи, які мають бути виконані у чітко зазначені терміни. Необхідність переукладання 

чинного або укладання нового контракту постійно мобілізує сторони до суттєвого 

підвищення взаємної відповідальності. 

 

Застосування контрактної системи найму і оплати праці є доцільним у випадках, 

коли робота вимагає від виконавця особливих ділових здібностей, професійних навичок, 

ініціативи і відповідальності. 

Контракт оформляється у двох примірниках для кожної із сторін, вони мають 

однакову юридичну силу. Контракт набуває чинності з моменту підписання або вказаної 

дати і може буті змінений лише за письмової згоди сторін. 



 В контракті зазначаються обсяги робіт, якість і терміни їх виконання, права, обов’язки 

і взаємна відповідальність сторін, умови оплати праці, режим роботи, використовувані 

системи мотивації, соціально-побутові умови працівника, підстави припинення та 

розірвання контракту тощо. Контракт є підставою для видання наказу про прийняття 

працівника на роботу. 

 

 

 

 

 

 

Службова ротація кадрів може здійснюватись відповідними уповноваженими 

органами як всередині галузі, так і в територіальному масштабі. Наприклад, керівникові 

підприємства, який зарекомендував себе добрим організатором і висококваліфікованим 

фахівцем, забезпечив досягнення підприємством високих показників роботи, може бути 

запропонована більш відповідальна посада в органах управління місцевої територіальної 

громади, місцевих органах державної влади та ін. 

 Продуктивність праці, показники і методи її вимірювання 

 

Ефективність використання робочої сили на підприємстві характеризується 

узагальнюючим показником - продуктивність праці. Він відображає співвідношення 

результатів та затрат праці, тобто обсягу вироблених матеріальних або нематеріальних 

благ та кількості затраченої на це праці. 

 

 



Розрізняють два показника рівня продуктивності праці: виробіток і 
трудомісткість. 

Виробіток визначається кількістю продукції, виробленої одним працівником за 

одиницю часу. 

Методи визначення виробітку можуть бути різними залежно від того, якими 

одиницями вимірюється обсяг продукції і затрати праці. 

 

 

 

Натуральні вимірювачі виробітку визначаються шляхом ділення обсягу 

виробленої продукції у фізичних одиницях (N) (штуках, метрах, тоннах тощо) на кількість 

затраченого часу в нормо-годинах (t): 

 

 В= N / t, од./год. 

  

Цей метод є достатньо точним і достовірним. Однак, його доцільно застосовувати 

тоді, коли підприємство виробляє однорідну, порівнювану продукцію, або на окремих 

робочих місцях, дільницях. 

Якщо ж підприємство випускає кілька видів продукції, яка є подібною, але 

відрізняється окремими параметрами і характеристиками (об’ємом, калорійністю, 

продуктивністю тощо), то доцільно використовувати умовно-натуральні вимірювачі 

продуктивності праці, аналогічно, як визначення натуральних показників обсягу 

виробництва продукції. 

Вартісні вимірювачі продуктивності праці визначаються діленням обсягу 

виробленої продукції в грошовому виразі (Q) на затрати праці, виражені в 

середньосписковій чисельності робітників (Чссп) або відпрацьованій ними кількості 

людино-днів, людино-годин: 

 

 В= Q / Чссп , грн./чол. 

 

Вони є найбільш універсальними, дозволяють оцінювати рівень виробітку при 

виробництві принципово різної продукції. Недоліком вартісних вимірювачів є те, що вони 

залежать від «цінового чинника», тобто необґрунтоване завищення цін на продукцію 

призводить до фіктивного зростання продуктивності праці. 

Трудові вимірювачі виробітку - це ділення обсягу продукції, представленого у 

затратах робочого часу в нормо-годинах (Т), на чисельність робітників (Чр): 

 

В = Т / Чр , год./чол. 

 

Такі показники найчастіше використовуються на робочих місцях при оцінці 

незавершеного виробництва; сфера їх застосування є досить обмеженою, вони вимагають 

суворої наукової обґрунтованості використовуваних норм. 



 

 







 

Домашнє завдання: 

Законспектувати та вивчити викладений вище матеріал, дати відповіді на 

наступні питання: 

1. Що характеризує продуктивність праці як економічний показник? 

2. У яких показниках визначається продуктивність праці? 

 

 

Шановні учні! Ваші конспекти та виконані домашні завдання надсилайте на 

електронну адресу gr.ev@ukr.net 
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