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Тема: Управління персоналом підприємства. Продуктивність праці, показники і методи її 

вимірювання. 

 
Мета: вивчити сутність процесу управління персоналом; ознайомитися з поняттям 

продуктивності праці її показниками та методикою вимірювання.  

 

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 конспект. Дати відповіді на питання: 

1. Що характеризує продуктивність праці як економічний показник? 

2. У яких показниках визначається продуктивність праці? 

Шановні учні! Фото конспектів, виконаних домашніх завдань та контрольної роботи 

надсилайте на електронну адресу gr.ev@ukr.net (в темі листа вказуйте ПІБ, № групи, 

предмет та номер уроку) 

mailto:gr.ev@ukr.net

