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Тема 12. ЛЮДСЬКИЙ ТА ІНТЕЛЕКТУАЛЬНИЙ КАПІТАЛ 

ПІДПРИЄМНИЦЬКИХ СТРУКТУР 
 

1. Загальне поняття людського та інтелектуального капіталу.  

2. Персонал підприємницьких структур, його склад та класифікація. 

3. Класифікатор професій України ДК 003:2010. 

4. Продуктивність праці та її показники. 

5. Мотивація та оплата праці працівників. Форми і системи оплати праці. 

 

 

1. Загальне поняття людського та інтелектуального капіталу 

 

Розвиток сучасного підприємництва орієнтований на широке 

впровадження і використання найновіших досягнень науково-технічного 

прогресу в усіх сферах організаційно-управлінської, виробничої, комерційної ті 

інших видів діяльності. У свою чергу, це ставить нові вимоги щодо високого 

рівня кваліфікації і творчої активності працівників, здатних реалізовувати 

складні завдання. Кардинальні зміни, які відбуваються в ході науково-технічної 

революції зумовили перегляд поглядів на роль людини і її праці. Відтак, поряд 

з поняттями «трудових ресурсів», «робочої сили», «людського чинника» 

з’являється поняття людського капіталу.  

У загальному вигляді під поняттям людського капіталу розуміють 

сукупність сформованих і розвинутих внаслідок інвестицій продуктивних 

здібностей індивіда, його особистих рис та індивідуальних мотивацій, які є 

надбанням людини, використовуються в економічній діяльності, сприяють 

зростанню продуктивності праці і мають вплив на остаточний результат 

підприємницької діяльності.  

В економічній літературі існують різні визначення людського капіталу. 

Так, основоположник людського капіталу Т. Шульц вважав, що людським його 

називають тому, що ця форма стає частиною людини, а капіталом є внаслідок 

того, що є джерелом майбутніх задоволень, або майбутніх заробітків, або того й 

іншого разом. 

На думку Т.Давидюка «людський капітал – здібності і якості, якими 

володіє людина. Людський капітал – це теж (поряд з природини ресурсами) 

природний капітал. Але підставою для його виділення в окремий вид капіталу є 

інтелектуальні здібності, якими окрім людини ніхто не володіє. Результати 

трудової і інтелектуальної діяльності людини у вигляді знарядь і засобів 

виробництва, виробничої інфраструктури, накопиченого обсягу інформації, 
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суспільних інститутів (держави, власності, юридичних осіб, виробничих 

стосунків і ін.), які підвищують ефективність трудового процесу» [1, с. 57]. 

Е. Долан під людським капіталом розуміє капітал у вигляді розумових 

здібностей, отриманих через формальне навчання або освіту або через 

практичний досвід. 

С. Мочерний в «Економічної енциклопедії» зазначає, що до людського 

капіталу належать «знання, звички, енергія людей, а інвестиціями у людський 

капітал є витрати на здобуття освіти, інформації, кваліфікації, на підтримання 

здоров’я, на виховання дітей тощо. Прихильники теорії людського капіталу 

його складовою вважають навітьособисту чесність у ділових стосунках» [2, с. 

719]. 

О.Собко зазначає, що людський капітал «формують компетентність, 

рівень якої визначають практичні вміння працівника (швидкість виконання 

завдання, рівень теоретичної підготовки, фаховість, таланти); мотивація – 

характеризується бажанням працювати, залученням до організаційної і 

громадської діяльності; інтелектуальні здібності – інноваційність людського 

фактора, здатність до наслідування, підприємництво, здатність змінюватися» 

[3, c. 54].  

Отже, людський капітал не є простою сукупністю або запасом 

відповідних здібностей, знань, уміння, досвіду, якими наділена і володіє 

людина. Важливо зазначити, що ця сукупність, по-перше, повинна 

використовуватися людиною в процесі виробництва товарів і надання послуг і, 

по-друге, сприяти зростанню доходів самого працівника. Крім того, носіям 

людського капіталу для отримання більш високих доходів потрібно 

здійснювати певні вкладення в окремі складові елементи цього капіталу. У 

зв’язку з цим функціонування людського капіталу пов’язане з його 

формуванням, накопиченням, використанням. 

На мікроекономічному рівні (на рівні підприємницьких структур) 

людський капітал являє собою сукупну кваліфікацію та професійні здібності 

всіх працівників підприємства, а також здобутки підприємства у справі 

ефективної організації праці і розвитку персоналу. На цьому рівні людський 

капітал асоціюється з виробничим і комерційним капіталом підприємства, бо 

прибуток отримується від ефективного використання усіх видів капіталу. 

Сьогодні у трактуванні людського капіталу використовують 

неокласичний підхід І. Фішера. Він вважав, що в цілому до капіталу 

відноситься усе те, що може генерувати потік доходів протягом певного 

періоду часу. Відтак, запас благ, який накопичується і використовується у 
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виробництві не одноразово, а протягом тривалого часу, забезпечуючи приріст 

доходу, розглядається як капітал. Відповідно до цього підходу здібності 

людини, її знання, вміння, досвід, навички визнаються як специфічна форма 

капіталу, адже вони: 

• невіддільні від свого носія; 

• вимагають для свого формування витрат як від самої людини, так і його 

сім’ї, підприємства, де працює індивід і суспільства в цілому; 

• мають властивість накопичуватися; 

• мають здатність «зношуватися» і бути застарілими; 

• здатні забезпечити отримання більш високого доходу в майбутньому в 

процесі продуктивного використання. 

Людський капітал має спільні та відмінні ознаки порівняно з фізичним 

капіталом. 

Спільні ознаки: 

1) і фізичний, і людський капітал є сукупністю певних властивостей (для 

першого), здібностей (для другого), які використовуються протягом тривалого 

часу; 

2) формування капіталу, його збереження та нарощування потребує 

значних інвестиційних витрат; 

3) обидва капітали можуть фізично і морально зношуватися, змінювати 

свою вартість. 

Відмінні ознаки: 

1) людський капітал невіддільний від його носія – живої людської 

особистості; 

2) людський капітал у вигляді навичок і здібностей є певним запасом, 

який накопичується і в міру використання не вичерпується; 

3) використання людського капіталу та отримання прямих доходів 

контролюються самою людиною; 

4) людський капітал відрізняється від фізичного капіталу за ступенем 

ліквідності; 

5) функціонування людського капіталу обумовлене індивідуальними 

інтересами та уподобаннями індивіда, його матеріальною і моральною 

зацікавленістю, відповідальністю, світоглядом і загальним рівнем культури; 

6) вкладення в людський капітал забезпечують соціальний ефект; 

7) інвестиційний період у людського капіталу значно довший, ніж у 

фізичного; 

8) людський капітал більш мобільний. 
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Людський капітал як складна економічна категорія, характеризується 

двояко – якісною і кількісною визначеністю. У різні періоди формування 

економічної думки розроблялися різні методи оцінки людського капіталу та 

вводилися відповідні поняття (цінність людини, вартість праці, вартість робочої 

сили, вартість людського капіталу, вартість життя, вартість освітнього фонду 

тощо). Сьогодні ж при визначенні величини людського капіталу 

використовуються натуральні (тимчасові) і вартісні методи його вимірювання. 

Тимчасові методи передбачають оцінку людського капіталу в людино-роках 

навчання (чим вищий рівень освіти, тим більшим є обсягом людського 

капіталу, яким володіє індивід). 

Вартісні методи зазвичай зводяться до оцінки інвестицій у людський 

капітал і доходів від його використання (зазвичай у грошовій формі). Проте, 

далеко не всі інвестиції і не всі доходи можна виразити в грошовій формі. Крім 

грошових витрат, навчання, зміцнення здоров’я та інші дії, спрямовані на 

нарощення людського капіталу, вимагають, щонайменше, ще і нелегкої праці 

самої людини. Аналогічно, крім грошових доходів (вищих заробітків), людина, 

що володіє більшим людським капіталом, одержує моральне задоволення, 

економію часу, вищий соціальний престиж та багато інших вигод. У результаті 

нарощування людського капіталу отримується інтегральний соціальний ефект, 

від якого виграє не лише конкретна людина, а й підприємство, на якому вона 

працює та суспільство в цілому. 

Більшість методів економічно-статистичного та технічно-економічного 

аналізу вкладень у людський капітал стосується виміру ефективності освіти та 

підготовки кадрів. З погляду економіки додаткові капіталовкладення 

обґрунтовані лише у тому випадку, якщо вони характеризуються достатньо 

високим рівнем окупності.  

Аналіз ефективності інвестицій у людський капітал починається з оцінки 

витрат на освіту та очікуваних зисків від її отримання. 

Витрати, пов’язані з отриманням освіти, можна розділити на три 

групи. 

1. Прямі матеріальні витрати (витрати, що здійснюються майбутнім 

власником людського капіталу або іншим інвестором (державою, 

підприємством, сім’єю). До них слід віднести: оплату за навчання, витрати на 

підручники, послуги бібліотеки, копіювання, канцтовари тощо; витрати, 

пов’язані зі зміною місця проживання (вартість житла, транспортні витрати, 

збільшення витрат на харчування у зв’язку з проживанням поза сім’єю тощо). 
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2. Втрачені заробітки. Людина, яка навчається, не може працювати в 

такому самому режимі, в якому вона могла б працювати, якби не навчалася. 

Відтак, заради здобуття освіти вона свідомо на деякий час відмовляється від 

певних заробітків. Кількісно втрачені заробітки можна визначити як заробітки 

на роботі, яку могла б мати людина, якби вона не навчалася, мінус доходи 

студента (стипендія та підробітки). Якщо, наприклад, на час підвищення 

кваліфікації за людиною зберігається її заробітна плата за місцем роботи або 

стипендія приблизно така, якими були б заробітки, то людина не має втрачених 

заробітків, а цю частину витрат несе інвестор (той, який зберігає зарплату або 

виплачує стипендію). 

3. Моральні втрати: втрата вільного часу – одного з найважливіших благ 

для людини, оскільки навчання, як правило, забирає більше часу, ніж 

нормальний робочий день; навчання нерідко буває важким і виснажливим 

заняттям, супроводжується перенапругою і стресовими ситуаціями під час 

іспитів; зміна місця проживання заради отримання освіти призводить до зміни 

звичного соціального оточення людини, розлучення з рідними та друзями. 

Перші дві групи витрат на навчання можна підрахувати з достатньою 

точністю, моральні втрати оцінити дуже важко хоча б тому, що вони різні для 

різних людей. Проте, інколи вони відіграють вирішальну роль у прийнятті 

рішення щодо отримання освіти. 

Очікувана віддача від інвестицій в освіту теж складається з трьох груп 

доходів. 

 1. Прямі матеріальні зиски: вищий рівень заробітної плати протягом 

трудової діяльності; більша можливість брати участь у прибутках компанії; 

більша можливість отримувати персоніфіковані умови оплати праці, 

різноманітні пільги, премії, надбавки тощо; можливість отримати пенсійне, 

медичне страхування за рахунок підприємства. 

2. Непрямі матеріальні зиски: більша можливість отримати подальші 

інвестиції у власний людський капітал з боку роботодавця (підвищення 

кваліфікації, перепідготовка, отримання іншої освіти та ін.), оскільки освіта 

збільшує інвестиційну привабливість найманого працівника; оздоровлення за 

рахунок підприємства більш вірогідне для висококваліфікованого працівника, 

оскільки він є дорожчим людським капіталом порівняно з низькокваліфіко-

ваними працівниками і, відповідно, про його здоров’я роботодавець піклується 

дужче; висококваліфіковані працівники, зазвичай, мають кращі умови праці та 

відпочинку; цінні працівники частіше отримують пільгові кредити та іншу 
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допомогу від роботодавця для створення достойних умов життя (житло, 

автомобіль, телекомунікації тощо). 

3. Моральні зиски: задоволення від обраної професії протягом життя 

(престижність, досягнення певного соціального статусу, самореалізація); 

доступ до цікавих видів діяльності, професійна творчість; висока 

конкурентоспроможність на ринку праці, відчуття стабільності та впевненості в 

майбутньому; співробітництво з розумними та перспективними людьми тощо. 

Інтелектуальний капітал 

Відображенням принципово нового підходу до аналізу ринкових 

відносин, конкурентних переваг та лідерства підприємств, заснованих на 

ефективному використанні унікальних за своєю природою нематеріальних 

чинників, здатних привести в дію механізм інноваційного розвитку стало 

впровадження у науковий ужиток поняття «інтелектуальний капітал». 

Розрізняють інтелектуальний капітал людини (індивіда), підприємства (фірми), 

нації. 

Існують різні визначення поняття інтелектуального капіталу 

підприємства. 

Так, В. Петренко стверджує, що інтелектуальний капітал уосооблює 

сукупність всіх інтелектуальних продуктів особи чи групи осіб, яка є її/їх 

власністю, використовується і забезпечує її/їх конкурентоспромолжність у 

ринковому оточенні [цит. за: 3, с. 33]. О. Кендюх вважає, що інтектуальний 

капітал – це капітал, створений людським і/або машинним інтелектом і 

представлений інтектуальними ресурсами, здатними створити нову вартість. … 

Інтелектуальний капітал – це засіб створення нової вартості. Інтектуальні 

ресурси включають, власне, інтелектуальний капітал, інтелектуальну працю та 

інтелектуальні продукти, які, в свою чергу, можуть бути використані як засоби 

виробництва [цит. за: 3, с. 33]. 

Розрізняють три складові інтелектуального капіталу підприємства: 

людський капітал; структурний (організаційний) капітал; споживчий 

(клієнтський) капітал (рис). 

Людський капітал є найбільшою цінністю підприємства, оскільки 

включає запас знань, освіту, практичні навички, творчі і розумові здібності 

працівників, їхні моральні цінності, мотивацію, культурний рівень, що 

використовуються для одержання доходу. 

На відміну від фізичного капіталу людський капітал є невіддільним від 

індивіда, невідчужуваним, не може бути власністю компанії; є нематеріальним, 
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невідчутним, таким, що не піддається традиційним вартісним оцінкам; є 

неліквідним, таким, що не зберігається і не може бути законсервований до 

кращих часів; не може бути скопійований або відтворений у жодній іншій 

організації; поєднує якості інвестування і споживання; приносить дохід від 

використання безпосередньо індивідам-власникам, оскільки не може бути 

об’єктом застави або відчуження і не є власністю компанії у традиційному 

розумінні. 

Таблиця 1 

Структура інтелектуального капіталу підприємства 

Людський 
Структурний 

(організаційний) 

Споживчий 

(клієнтський) 

Знання 

Навички 

Творчі здібності 

Моральні цінності 

Культура праці 

Технічне і програмне 

забезпечення 

Патенти 

Товарні знаки 

Організаційна структура 

Культура організації 

Зв’язки з клієнтами 

Інформація про клієнтів 

Історія взаємовідносин з 

клієнтами 

Торгова марка (бренд) 

 

Структурний (організаційний) капітал виконує дві функції: 

нагромадження знань як основи діяльності, що представляє цінність для 

споживача, і прискорення руху інформації усередині компанії. До структурного 

капіталу відносяться корпоративні інформаційні системи, бази даних, технічне і 

програмне забезпечення, організаційні структури, авторські права, патенти, 

ноу-хау, ліцензії, товарні знаки, корпоративна культура. 

На відміну від людського капіталу організаційний (структурний) капітал 

у цілому або його окремі частини можуть бути скопійовані, відтворені, 

відчужені на користь іншого суб’єкта господарювання. Вартість структурного 

капіталу знаходить відображення у балансі фірми у вигляді статей 

капіталізованих витрат на науково-дослідні та конструкторські розробки, 

придбання прав інтелектуальної власності (ліцензій, патентів, баз даних) тощо. 

Таким чином саме структурний капітал найбільше співвідноситься з поняттям 

нематеріальних активів. 

Споживчий капітал (його ще називають клієнтським, або капіталом 

відносин) – це в першу чергу зв’язки підприємства зі споживачами свого 

продукту. Ці зв’язки базуються на історії взаємин, на нагромадженні та 

постійному відновленні інформації про клієнтів. Суть цих зв’язків передається 
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через відносини зі споживачами, постачальниками, конкурентами, місцевими 

співтовариствами, а також через бренди, торгові марки, імідж організації. 

Останніми роками в усьому світі особлива увага приділяється 

формуванню і використанню споживчого капіталу. Цей інтерес виявляється в 

численних дослідженнях з маркетингу і public relations, у створенні спеціальних 

управлінських технологій, інформаційних засобів, спрямованих на оптимізацію 

взаємодій зі споживачем продукції, у пошуку методів і підходів, що дозволяють 

краще розуміти потреби клієнтів, шукати нереалізовані можливості в 

обслуговуванні і на цій основі розвивати подальші відносини з ними. 

Як бачимо, досить складно порівнювати різні види інтелектуального 

капіталу. Недостатньо також інвестувати окремо лише в працівників, системи і 

споживачів. Домогтися синергетичного ефекту можливо винятково в результаті 

взаємодії, взаємопідтримки, взаємовпливу всіх трьох видів. Так, наприклад, 

споживчий капітал, що відповідає за зміцнення престижу фірми, залучення 

нових споживачів, допоможе сформувати мотивацію працівника (що 

відноситься до людського капіталу, чи індивідуальної компетенції). У свою 

чергу, організаційний капітал за допомогою трансферу знань і організації 

командної роботи буде сприяти розробці нових ідей і нових проектів, 

результати від впровадження яких формують споживчий капітал. Необхідною 

умовою повноцінного використання інтелектуального капіталу має також бути 

наявність системи управління всіма його компонентами: людським, 

організаційним (структурним) та споживчим (клієнтським) капіталом. 

Оскільки більшість інтелектуальних ресурсів не входять до складу 

активів фірми, які є об’єктом фінансового обліку, американський економіст Дж. 

Тобін запропонував оригінальну формулу інтелектуального капіталу, засновану 

на ідеї визначення цінності останнього як різниці між ринковою вартістю 

компанії та її ринковою оцінкою: 

Інтелектуальний капітал = Ринкова вартість – Балансова вартість 

В. Геєць у своєму трактуванні інтелектуального капіталу дещо по-іншому 

акцентує на цьому, стверджуючи, що інтелектуальний капітал – це, насамперед, 

люди та знання, якими вони володіють, а також їхні навички і все те, що 

допомагає їх ефективно використовувати ; збірне поняття для визначення нем 

атеріальних цінностей, що об’єктивно підвищують ринкову вартість компанії 

[цит. за: 3, с. 33]. 
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2. Персонал підприємницьких структур, його склад та класифікація 

 

Персонал підприємства – це сукупність постійних працівників, які мають 

необхідну професійну підготовку та практичний досвід і навички роботи, які 

забезпечують господарську діяльність суб’єкта господарювання. Персонал 

підприємства є важливою складовою ресурсного потенціалу підприємства. 

Персонал підприємства як прямо, так і побічно бере участь у виготовленні 

готової продукції чи наданні послуг. З іншого боку, персонал підприємства є 

рушійною силою у виробничому процесі, оскільки здатний впроваджувати 

інноваційні розробки, нові технології тощо. 

Увесь персонал підприємства поділяється на дві великі групи: 

– промислово-виробничий персонал – працівники, які зайняті у 

виробництві або його обслуговуванні: в основних і допоміжних підрозділах 

підприємства, в заводських лабораторіях і дослідних установах, працівники 

апарату заводоуправління, працівники охорони; 

– непромисловий персонал – 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). 

Залежно від характеру виконуваних функцій персонал підприємства 

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

Керівники – працівники, які очолюють підприємства та їхні структурні 

підрозділи, перебуваючи на посадах, пов’язаних з виконанням управлінських 

функцій: директори, начальники, завідувачі, головні спеціалісти, майстри, а 

також заступники керівників, що займають перелічені посади. Керівники 

підприємства визначають принципові засади функціонування і напрямки 

розвитку підприємства, затверджують стратегію поведінки на ринку, формують 

основи взаємовідносин з конкурентами, постачальниками, споживачами та ін. 

Разом з тим вони несуть повну відповідальність за ефективність і результати 

функціонування підприємства чи його підрозділів. 

Спеціалісти – працівники, які займаються інженерно-технічними, 

економічними, юридичними та іншими видами робіт, що вимагають 

спеціальної висококласної фахової підготовки. До них належать інженери, 

економісти, соціологи, технологи, ревізори, товарознавці тощо. 

Кваліфікаційний рівень цієї категорії персоналу має бути достатньо високим, 

оскільки саме вони безпосередньо впливають на формування рішень керівного 
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складу працівників підприємства, доводять ці рішення до безпосередніх 

виконавців, контролюють їх виконання. 

Службовці – працівники, які здійснюють господарське обслуговування, 

підготовку та оформлення документації, функції обліку і контролю (обліковці, 

табельники, касири, діловоди, архіваріуси, коректори технічної документації, 

креслярі тощо). Виконання перелічених видів робіт не вимагає тривалої фахової 

підготовки і високого рівня кваліфікації працівників. 

Робітники поділяються на дві категорії: 

– основні робітники – працівники, які беруть безпосередню участь у 

технологічному процесі виготовлення продукції чи наданні послуг; 

– допоміжні робітники – працівники, які зайняті в допоміжних цехах 

підприємства, а також робітники основних цехів, які обслуговують 

технологічний процес (переміщення предметів і продуктів праці, їх 

транспортування, зберігання, технічний контроль тощо). До категорії 

«робітників» належать також прибиральники, гардеробники, кур’єри, чергові, 

сторожі, оператори зв’язку, листоноші та ін. 

Важливим елементом в управлінні персоналом підприємства є його 

класифікація за професіями, спеціальностями і кваліфікацією. 

Професія характеризує вид трудової діяльності, яка потребує 

спеціальних знань, підготовки і практичних навичок. Професія вказує на 

галузеву належність 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 навичок, які визначають ступінь підготовки 

працівника до виконання професійних функцій певної складності. 

Серед інших класифікаційних груп персоналу виділяють такі: 
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– за рівнем освіти: спеціалісти найвищої категорії, спеціалісти вищої 

категорії, спеціалісти середньої кваліфікації, малокваліфіковані і 

некваліфіковані працівники; 

– за відношенням до власності майна підприємства: власники і наймані 

працівники; 

– за визначенням основного місця роботи: штатні працівники, сумісники, 

працівники, які виконують роботи від імені інших підприємств (на виконання 

замовлень); 

– за типом виконуваної роботи: персонал адміністративно-технічний, 

оперативний (черговий), оперативно-ремонтний, ремонтний, електротехнічний; 

– за освітньо-кваліфікаційним рівнем: молодший бакалавр, бакалавр, 

магістр; 

– за статтю: чоловіча чи жіноча; 

– за загальним стажем роботи: без стажу, від 1 до 5 років, від 5 до 10 

років, від 10 до 20 років, понад 20 років; 

– за віком: до 21 року; 22-35 років; 36-45 років; 45-60 років; понад 60 

років; 

– за досвідом певної роботи: без досвіду, з досвідом від 1 до 5 років, від 5 

до 10 років, від 10 до 20 років, більше 20 років. 

Відповідно, кожна з кваліфікаційних ознак може лягти в основу 

визначення структури персоналу підприємства. Результати аналізу структури та 

структурних зрушень у складі персоналу використовуються керівництвом 

підприємства задля встановлення його оптимальних пропорцій та зростання 

продуктивності праці. 

Структура персоналу підприємства відображає співвідношенням між 

окремими групами і категоріями працівників підприємства. Розрізняють такі 

види структури залежно від класифікаційної ознаки: 

 1. Функціональна структура персоналу підприємства – це кількісне 

співвідношення між різними категоріями працівників, які різняться характером 

виконуваних функцій. Сьогодні 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. 

2. 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. 
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3. 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 

відповідних проблем соціально-економічного характеру. 

4. Вікова структура персоналу відображає співвідношення чисельності 

працівників відповідних вікових груп у загальній чисельності персоналу 

підприємства. 

 

 

3. Класифікатор професій України ДК 003:2010 

 

Згідно з положеннями ст. 64 Господарського кодексу України, 

підприємства самостійно визначають свої організаційну структуру, чисельність 

працівників і штатний розпис. Тому роботодавці вправі самостійно визначати 

назви посад (професій), що застосовуються у штатному розписі, але ці назви 

повинні відповідати Класифікатору професій. 

Назви посад (професій), які використовуються у штатному розписі 

підприємств, установ та організацій, визначають згідно з Національним 

класифікатором України ДК 003:2010 «Класифікатор професій» [4]. 

Класифікатор професій призначений для застосування центральними 

органами виконавчої влади, органами місцевого самоврядування, об’єднаннями 

соціальних партнерів усіх рівнів, іншими громадськими організаціями, всіма 

суб’єктами господарювання під час запису про роботу у трудові книжки 

працівників [4]. 

Професійні назви робіт, які наведені у Класифікаторі, рекомендовано 

застосовувати під час утворення нових назв професій та посад у зв’язку з 

розвитком нових видів економічної діяльності та технологій. 

За основу розроблення Класифікатора професій було прийнято 

Міжнародну стандартну класифікацію професій (ISCO 88: International Standard 

Classification of Occupations/ILO, Geneva), яку Міжнародна конференція 

статистики праці Міжнародного бюро праці рекомендувала для переведення 

національних даних у систему, що полегшує міжнародний обмін професійною 

інформацією. 

Структурно Класифікатор складається із кодів та назв класифікаційних 

угруповань (розділів, підрозділів, класів, підкласів та груп професій).  

Кодові позначення складаються із цифр від 0 до 9 та крапки.  
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Схему ієрархічної структури кодових позначень наведено на рис. 1. 
 

 

Рис. 1. Ієрархічна структура кодових позначень 

 

Ознаки класифікації розташовано в такій послідовності:  

– рівень освіти (перший рівень класифікації – розділи професій);  

– спеціалізація (другий, третій, четвертий – рівні класифікації, підрозділи, 

класи та підкласи професій);  

– кваліфікаційний рівень робіт, що виконуються (п’ятий рівень 

класифікації – групи професій).  

Розділи ідентифікуються однозначним цифровим кодом.  

Код підрозділу складається із коду розділу та однозначного коду 

підрозділу.  

Код класу складається із коду підрозділу та однозначного коду класу.  

Код підкласу складається із коду класу та однозначного коду підкласу.  

Частка підкласів поділяється на групи.  

Код групи складається з коду підкласу та відокремленого від нього 

крапкою коду групи.  

Утворення класифікаційних угруповань: 

 

Класифікаційне угруповання  Код Назва класифікаційного угруповання  

Розділ   2 Професіонали  

Підрозділ   23 Викладачі  

Клас   231 Викладачі університетів та вищих навчальних 

закладів  

Підклас   2310 Викладачі університетів та вищих навчальних 

закладів  

Група  2310.1  Професори та доценти 

 

Класифікаційні угруповання сформовано у 9 розділів:  
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Розділ 1. Законодавці, вищі державні службовці, керівники, менеджери 

(управителі). 

Розділ 2. Професіонали. 

Розділ 3. Фахівці. 

Розділ 4. Технічні службовці. 

Розділ 5. Працівники сфери торгівлі та послуг. 

Розділ 6. Кваліфіковані робітники сільського та лісового господарств, 

риборозведення та рибальства. 

Розділ 7. Кваліфіковані робітники з інструментом. 

Розділ 8. Робітники з обслуговування, експлуатації та контролювання за 

роботою технологічного устаткування, складання устаткування та машин. 

Розділ 9. Найпростіші професії.  

Кожен з розділів складається з опису, класифікації професій та покажчика 

професійних назв робіт за кодами професій. 

У разі відсутності в Класифікаторі професій назви посади, яка повністю 

відповідає покладеним на працівника обов’язкам, вибирається найближча за 

змістом назва, а в посадовій інструкції працівника зазначаються всі особливості 

роботи за такою посадою. 

За наявності в користувача потреби в розширенні назв посад (професій) 

можна використовувати терміни та слова, які уточнюють місце роботи, 

виконувані роботи, сферу діяльності за умови дотримання лаконічності 

викладу. Під час утворення розширених назв посад (професій) зберігається код 

базової посади (професії). 

Так, розділ 2 «Професіонали» Класифікатора професій містить, зокрема: 

– професійне угрупування «Професіонали у сфері маркетингу, 

ефективності господарської діяльності, раціоналізації виробництва, 

інтелектуальної власності та інноваційної діяльності», у якому є базова назва 

посади (професійна назва роботи) «Консультант» (код — 2419.2), від якої 

утворюється посада, скажімо, «Консультант у сфері оподаткування та 

бухгалтерського обліку» (код — 2419.2); 

– професійне угрупування «Аудитори та кваліфіковані бухгалтери», у 

якому є базова назва посади (професійна назва роботи) «Аудитор» (код КП — 

2411.2), від якої утворюється посада, скажімо, «Аудитор у сфері оподаткування 

та бухгалтерського обліку» (код — 2411.2), та базова посада «Консультант з 

податків і зборів» (код — 2411.2), від якої утворюється посада «Консультант з 

податків і зборів та бухгалтерського обліку» (код — 2411.2). 
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Конкретний перелік посадових обов’язків визначають у посадових 

інструкціях працівників на основі кваліфікаційної характеристики найближчої 

за своїми обов’язками професійної назви роботи або з урахуванням розподілу 

праці, завдань й обов’язків, які плануються або фактично склалися в робочому 

процесі. 

 

4. Продуктивність праці та її показники 

Продуктивність праці – це економічна категорія, яка характеризує 

ефективність затрат праці у сфері матеріального виробництва, а як показник – 

відображає спроможність робітника виготовляти певну кількість прподукції за 

одиницю часу. Для характеристики продуктивності праці використовують 

абсолютні показники, які визначають рівень продуктивності праці, і відносні, 

що характеризують її динаміку.  

Рівень продуктивності праці відображає стан продуктивності у певний 

період часу. Рівень продуктивності праці визначають кількістю продукції (або 

обсягом робіт), що припадає на одного працівника за одиницю часу – 

виробіток; або за затратами часу на виготовлення одиниці продукції – 

трудомісткість. Це два взаємообернені показники: 

,
Ч

Q
В   

Q

Ч
Т           (12.1) 

де В – виробіток за одиницю часу; 

Q – кількість виготовленої продукції; 

Ч – час, витрачений на випуск продукції; 

Т – трудомісткість продукції. 

Розрізняють: 

– індивідуальну і суспільну продуктивність праці. У першому випадку 

враховують лише затрати живої праці працівників при виготовленні продукції; 

у другому випадку до уваги беруть повні затрати живої і уречевленої праці, 

втіленої у сировині, матеріалах, знаряддях праці; 

– продуктивність праці одного середньоспискового робітника; 

– планову і фактичну продуктивність праці за певний період часу. 

На підприємствах для розрахунку продуктивності праці (виробітку) 

залежно від одиниць виміру продукції можуть використовувати такі методи: 

 натуральний, умовно-натуральний; 

 вартісний; 

 трудовий. 
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Натуральні показники продуктивності праці: 

Орієнтація виробничої діяльності підприємства на ринок, на задоволення 

потреб споживача в конкретних видах продукції висуває на перше місце 

натуральний метод вимірювання продуктивності праці Рівень продуктивності 

праці вимірюють кількістю виготовленої продукції у фізичних одиницях виміру 

(тоннах, метрах, штуках) у розрахунку на одиницю затраченого часу: 

                          
Ж

Н
T

N
П           (12.2) 

N  – обсяг виробничої програми в натуральному виразі; 

ТЖ  – витрати живої праці на виконання виробничої програми, які 

визначаються за формулою (12.3). 

                                      ТЖ =ФД  Ч                               (12.3) 

ФД – дійсний (ефективний) фонд робочого часу; 

Ч – чисельність працівників підприємства (підрозділу). 
 

Умовно-натуральний метод використовують у тих випадках, коли 

підприємство або цех випускає різний асортимент продукції у межах 

встановленої номенклатури. Перерахунок продукції в умовно-натуральні 

вимірники проводять шляхом множення коефіцієнта переведення на кількість 

кожного виду продукції у натуральному виразі. У свою чергу, коефіцієнт 

переводення можна розрахувати як відношення певного виробу до базового за 

визначеними конкретними параметрами. Так, обсяг виробництва стінових 

матеріалів виражають у перерахунку на умовну цеглу, азбестоцементного 

шиферу – в умовних плитках. Умовно-натуральний метод не усуває проблеми 

вигідної і невигідної продукції. 

Вартісні показники продуктивності праці: 

Вартісний метод вимірювання продуктивності праці характеризується 

універсальністю застосування. Він дозволяє визначаи обсяг випущеної 

продукції у вартісному виразі в розрахунку на одиницю трудових витрат. Для 

цього використовують вартісні показники продукції – товарну, чисту, 

нормативно-чисту продукцію. Враховуючи специфічну особливість окремих 

галузей, може бути використаний і показник нормативної вартості обробки 

(легка промисловість). 

                
Ж

T
В

T

Q
П                             (12.4) 

ТЖ  – витрати живої праці на виконання виробничої програми; 

QТ – обсяг товарної продукції підприємства. 
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Трудові показники продуктивності прраці: 

При застосуванні трудового методу (трудомісткості продукції) 

встановлюють прямий зв’язок між кількістю продукції і витратами часу ча її 

виробництво, усувають вплив матеріаломісткості, рівня рентабельності. Цей 

метод відображає обсяг виконаної роботи, проте в багатономенклатурному 

виробництві важко здійснювати подетальний облік не тільки норм, а й 

фактичних затрат часу на одиницю продукції. 

   
ВН

Ж

n

1i

ii ШТ

T К
T

N T

П 





                               (12.5) 

n – кількість операцій, що виконуються підрозділом; 

ТЖ  – витрати живої праці на виконання виробничої програми; 

TШТ – норма часу на виконання і-тої операції; 

Ni – кількість виробів, виготовлених на і-тій операції; 

КВН – коефіцієнт виконання норм. 

 

Відносні показники продуктивності праці: 

Індекс продуктивності праці – ІП: 

а) 
Б

ПЛ
П

П

П
I       (12.6) 

ППЛ, ПБ – продуктивність праці в плановому і базовому періодах 

відповідно. 
 

б) 
100

П100
IП


      (12.7) 

П  – процент зростання продуктивності праці, який визначається за 

формулою (12.8). 

Процент зростання продуктивності праці – П: 

 
ЧЧ

100Ч
П

Б 


      (12.8) 

Ч – сумарна економія чисельності працюючих за рахунок всіх факторів; 

ЧБ – чисельність працюючих в розрахунку на плановий обсяг продукції 

при рівні продуктивності базисного періоду, яку визначають за формулою 

(12.9). 

Чисельність працюючих при рівні продуктивності базисного періоду 

– ЧБ: 

 
Б

ПЛ
Б

П

Q
Ч       (12.9) 

QПЛ – плановий обсяг продукції; 
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ПБ – рівень продуктивності в базисному періоді. 

Економія чисельності працюючих за рахунок зниження 

трудомісткості виробничої програми – Ч: 

а) 
НФ

T
Ч


      (12.10) 

T – зниження трудомісткості виробничої програми, людино-днів; 

ФН  – режимний (номінальний) фонд робочого часу. 

б) 
ВНД КФ

'T
Ч




      (12.11) 

T’ – зниження трудомісткості виробничої програми, нормо-годин; 

ФД  – дійсний (ефективний) фонд робочого часу, год. 

КВН – коефіцієнт виконання норм. 

 

 

5. Мотивація та оплата праці працівників.  

Форми і системи оплати праці 

 

Мотивація праці є однією з найважливіших функцій менеджменту, в 

основі якої – стимулювання групи працівників до діяльності задля досягнення 

цілей суб’єкта підприємництва шляхом задоволеній їх власних потреб. 

Забезпечити ефективність використання праці на підприємстві можна завдяки 

використанню певної системи мотивації. 

Система мотивації працівників повинна відповідати низці вимог: 

– результативність праці є визначальним чинником при наданні 

працівникам перспектив щодо їх зайнятості та посадового просування; 

– узгодження рівня оплати праці з її результатами та оцінка особистого 

внеску працівника в загальний результат; 

– створення належних умов для захисту здоров’я, безпеки праці і 

добробуту працівників; 

– створення можливостей для зростання професійної майстерності, 

реалізації здібностей працівників; 

– забезпечення в колективі атмосфери довіри, зацікавленості в реалізації 

спільної мети, ефективної комунікації між керівниками та працівниками. 

На практиці завдання мотивації полягає у підборі способів і методів 

ефективного впливу на персонал та формуванні механізмів його орієнтації на 

результативну діяльність. 

 Методи мотивації персоналу поділяються на: 

1) економічні: 
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 – прямі: заробітна плата, надбавки (доплати), премії, участь у прибутках, 

участь в акціонерному капіталі; 

– непрямі: пільги, компенсації, оплата навчання, додаткові відпустки, 

допомога сім’ям з дітьми, пільгове медичне обслуговування, допомога в 

одержанні кредитів, страхування, поліпшення житлових умов, компенсація 

витрат на транспорт та ін. 

 2) неекономічні:  

– організаційні: планування, розпорядження, контроль, участь у справах 

підприємства, перспектива набути нові знання та навички, забезпечення більш 

цікавою роботою, просування по посаді тощо; 

 – моральні: похвала, критика, визнання (особисте і публічне) та ін. 

Методи мотивації можуть бути індивідуальними та груповими. 

У системі мотивації працівників особливого значення набуває поняття 

«винагорода». Під ним розуміють не просто грошову суму або моральне 

задоволення. Винагородою є все те, що людина вважає для себе цінним. 

Оскільки розуміння цінностей у людей дуже індивідуальне, відтак 

персоналізація форм і методів винагороди є фундаментом ефективності будь-

якої моделі мотивації.  

У процесі мотивації працівників підприємства до високопродуктивної 

праці ключова роль належить заробітній платі як прямому економічному 

методу мотивації. 

«Заробітна плата – це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому 

виразі, яку за трудовим договором роботодавець виплачує працівникові за 

виконану ним роботу» [6, ст. 1]. 

Розмір заробітної плати залежить від складності та умов виконуваної 

роботи, професійно-ділових якостей працівника, результатів його праці та 

господарської діяльності підприємства. 

Структура заробітної плати 

Основна заробітна плата – винагорода за виконану роботу відповідно до 

встановлених норм праці (норми часу, виробітку, обслуговування, посадові 

обов’язки). Вона встановлюється у вигляді тарифних ставок (окладів) і 

відрядних розцінок для робітників та посадових окладів для службовців. 

Додаткова заробітна плата – винагорода за працю понад установлені 

норми, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі умови праці. Вона 

включає доплати, надбавки, гарантійні і компенсаційні виплати, передбачені 

чинним законодавством; премії, пов’язані з виконанням виробничих завдань і 

функцій. 
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Інші заохочувальні та компенсаційні виплати. До них належать виплати у 

формі винагород за підсумками роботи за рік, премії за спеціальними 

системами і положеннями, виплати в рамках грантів, компенсаційні та інші 

грошові і матеріальні виплати, які не передбачені актами чинного 

законодавства або які провадяться понад встановлені зазначеними актами 

норми [6, ст. 1-2]. 

Важлива роль заробітної плати в механізмі функціонування економічної 

системи зумовлена тим, що вона має виконувати 4 основні функції: 

– відтворювальна функція – зарплата є джерелом коштів для 

розширеного відтворення робочої сили (працівника і членів його сім’ї). У 

зв’язку з цим розрізняють два види заробітної плати: номінальну і реальну. 

Номінальна зарплата – це грошовий вираз тієї заробітної плати, яку 

працівник одержує за свою працю відповідно до її кількості та якості. 

Реальна зарплата – це сукупність матеріальних і духовних благ, які 

можна реалізувати за номінальну заробітну плату і якими користуються люди із 

суспільних фондів споживання. Іншими словами, можна сказати, що це те, що 

люди отримують не у грошовому, а в матеріальному виразі. При цьому видно, 

що реальна зарплата має два джерела: особисту працю – те, що можна 

реалізувати за номінальну зарплату і суспільні фонди споживання (медичне 

обслуговування, освіта, виплати стипендій, пенсій та ін.); 

– стимулююча функція – інструмент мотивації високоефективної праці 

(залежність зарплати від кількості та якості праці, від трудового внеску 

працівника); 

– регулююча функція – засіб перерозподілу робочої сили з врахуванням 

ринкової кон’юнктури; 

– соціальна функція – забезпечення соціальної справедливості, однакової 

винагороди за однакову працю. 

Тарифна система оплати праці 

Центральне місце при визначенні індивідуальної заробітної плати 

працівників підприємства належить тарифній системі. Рівень заробітної плати 

конкретних виконавців формують під впливом таких чинників: 

• складність роботи (кваліфікація, відповідальність); 

• умови праці (шкідливість, інтенсивність, привабливість); 

• кількість праці (відпрацьований час у межах норми, понадурочний час); 

• результати праці (виконання нормованих завдань, норм виробітку, 

якісних показників). 
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Відмінності в складності робіт та умов праці враховують за допомогою 

тарифної системи. 

Тарифна система – це інструмент диференціації заробітної плати 

залежно від таких чинників як складність і умови праці. 

Основними елементами тарифної системи є: 

• довідники кваліфікаційних характеристик професій працівників; 

• тарифні сітки та ставки і схеми посадових окладів або єдина тарифна 

сітка. 

Перший елемент тарифної системи – довідник кваліфікаційних 

характеристик професій працівників – систематизований за видами економічної 

діяльності збірник описів професій, які наведено у Класифікаторі професій. 

Довідник визначає перелік основних робіт, які властиві тій або іншій посаді, та 

забезпечує єдність у визначенні кваліфікаційних вимог щодо певних посад. 

Довідник є нормативним документом, обов’язковим з питань управління 

персоналом на підприємствах, в установах і організаціях усіх форм власності та 

видів економічної діяльності.  

Довідник складається з Випусків і Розділів випусків, які згруповано за 

основними видами економічної діяльності, виробництва та робіт. 

Наприклад, Випуск 1 «Професії працівників, які є загальними для всіх 

видів економічної діяльності»
1
; Випуск 7 «Загальні професії працівників 

виробництв харчової промисловості»; Випуск 40 «Чорна металургія»; Випуск 

42. Оброблення металу»
2
; Випуск 64 «Будівельні, монтажні та ремонтно-

будівельні роботи»; Випуск 78 «Охорона здоров’я»
3
; Випуск 65 «Торгівля та 

громадське харчування»
4
; Випуск 84 «Діяльність у галузі драматичного 

мистецтва та інша розважальна діяльність»; Випуск 87 «Житлове та комунальне 

господарство населених пунктів»
5
. 

Розділи Випусків співвідносні з Розділами класифікації професій за 

Класифікатором професій, а саме: «Керівники», «Професіонали», «Фахівці», 

«Технічні службовці». Зміст Випуску або Розділу випуску складається із 

«Вступу» та «Кваліфікаційних характеристик», вміщених в абетковій 

послідовності з порядковими номерами.  

                                                 

1
       2      3      4      5   
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 Кваліфікаційна характеристика професії працівника має такі розділи: 

«Завдання та обов’язки», «Повинен знати», «Кваліфікаційні вимоги». За 

необхідності може бути додатковий Розділ «Спеціалізація». У Розділі 

«Завдання та обов’язки» наведено типові професійні завдання, обов’язки та 

повноваження для певної посади, посилання на галузь необхідних знань. 

У Розділі «Повинен знати» наводяться основні вимоги до спеціальних 

знань, необхідних для виконання відповідних типових завдань та обов’язків, а 

також знань законодавчих актів, положень, інструкцій та інших нормативних 

документів, методів і засобів, які працівник повинен вміти застосовувати під 

час виконання своїх професійних обов’язків.  

У Розділі «Кваліфікаційні вимоги» визначено відповідно до певної посади 

вимоги до освітнього та освітньо-кваліфікаційного рівня, вимоги до 

післядипломної освіти і мінімальні вимоги до стажу роботи. 

 Для професійної групи «Керівники» вимоги визначено залежно  від рівня 

та функцій управління і керівництва, які відрізняються за своєю складністю та 

відповідальністю: керівники первинних структурних підрозділів, керівники 

структурних підрозділів вищого рівня, керівники підприємств, установ, 

організацій. Для професійної групи «Професіонали» визначено вимоги повної 

вищої освіти з освітньо-кваліфікаційним рівнем – магістр, спеціаліст та 

чотирирівневе кваліфікаційне категоріювання. Для професіоналів, зайнятих на 

складних і відповідальних роботах (інженер-конструктор, інженер-електронік 

тощо), запроваджено п’ятирівневе кваліфікаційне категоріювання. Для 

професійної групи «Фахівці» визначено вимоги базової або неповної вищої 

освіти з освітньо-кваліфікаційним рівнем – бакалавр, молодший спеціаліст та 

трирівневе кваліфікаційне категоріювання. В окремих випадках визначаються 

вимоги повної вищої освіти з освітньо-кваліфікаційним рівнем – спеціаліст.  

Для професійної групи «Технічні службовці» визначено вимоги професійно-

технічної освіти чи повної загальної середньої освіти та професійної підготовки 

на виробництві, у сфері послуг.  

Розділ «Спеціалізація» подає дані про похідні назви посад, 

характеристики робіт, галузеву віднесеність тощо, які вказують на особливості 

застосування посади.  

 Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників служить 

основою для: 

 а) розроблення посадових інструкцій працівникам, які закріплюють їх 

обов’язки, права та відповідальність; 
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 б) складання положень про структурні підрозділи, які визначають їх роль 

та місце в системі управління підприємством (установою, організацією); 

 в) формування та регулювання ринку праці; 

 г) ведення документації про укладення трудового договору (прийняття на 

роботу), професійне просування, переведення на іншу роботу, відсторонення 

від роботи, припинення і розірвання трудового договору; 

 д) присвоєння і підвищення категорій за посадою відповідно до 

оволодіння особою повним обсягом знань та робіт за результатами 

кваліфікаційної атестації; 

 е) організації навчально-виховного процесу в закладах освіти, які 

готують працівників за професіями відповідних освітньо-кваліфікаційних 

рівнів.  

Другий елемент тарифної системи – тарифна сітка – це шкала 

кваліфікаційних розрядів і відповідних до них тарифних коефіцієнтів, за 

допомогою яких встановлюють безпосередню залежність заробітної плати від 

кваліфікації робітників. 

Тарифний коефіцієнт – елемент диференціації тарифних ставок 

тарифної сітки, який є відношенням розміру тарифної ставки кожного 

наступного розряду тарифної сітки до розміру тарифної ставки першого 

розряду. 

Станом на 2019 р. мінімальна заробітна плата встановлена Урядом 

України на рівні 4173 грн./місяць; за погодинної оплати – 25,13 грн./год. 

Таблиця 2 

Умовна тарифна сітка 

Умови праці 
Категорії 

робітників 

Годинні тарифні ставки, грн./год. 

І ІІ ІІІ ІV V VI VII VIIІ 

Тарифний коефіцієнт 1.0 1.09 1.2 1.35 1.53 1.8 1.9 2.0 

Нормальні 

Погодинники 25,13 27,39 30,16 33,93 38,45 45,23 47,75 50,26 

Відрядники 27,80 30,30 33,36 37,53 … … … 55,60 

Шкідливі 

Погодинники 29,02 31,63 34,82 … … … … 58,04 

Відрядники 33,70 36,73 … … … … … 67,40 

* … – заповнити самостійно 

Крім цього, тарифна сітка передбачає регулювання заробітної плати 

залежно від умов праці у результаті встановлення вищих тарифних ставок 

першого розряду на важких і шкідливих умовах. 
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За основу побудови тарифної системи беруть тарифну ставку робітника 

першого розряду – це мінімальна тарифна ставка. Мінімальна тарифна ставка 

як і мінімальна заробітна плата – це встановлений законом мінімальний розмір 

оплати праці за виконану працівником місячну (годинну) норму праці [6, ст. 3]. 

Розмір заробітної плати працівника за повністю виконану місячну (годинну) 

норму праці не може бути нижчим за розмір мінімальної заробітної плати. У 

колективному договорі на підприємстві цю гарантію використовують як нижню 

межу для формування таких показників, як місячна тарифна ставка робітників, 

що виконують найпростіші роботи. Наближені та фактично рекомендовані 

тарифні коефіцієнти за розрядами подано в таблиці. Тут же відповідні їм 

годинні тарифні ставки. 

Розмір тарифної ставки першого розряду визначається на рівні 

встановленого державою мінімального розміру заробітної плати. 

Тарифні ставки інших розрядів (Сі) визначаються множенням тарифної 

ставки першого розряду (С1) на тарифний коефіцієнт відповідного тарифного 

розряду (Кі): 

Сі = С1 х Кі       (12.12) 
 

У практиці господарювання підприємницьких структур найбільш 

поширеними формами оплати праці є погодинна і відрядна. Кожна з них 

передбачає використання різних систем оплати праці. 

Погодинна форма передбачає оплату праці працівника залежно від   

відпрацьованого ним часу та рівня його  кваліфікації. Вона використовується 

тоді, коли неможливо або  недоцільно  встановити   кількісні  параметри   

(норми) праці. Ця форма передбачає такі системи оплати праці:  

 

1. Пряма погодинна 

Заробітна плата при прямій погодинній системі оплати праці – ЗП.П.: 

  ЗП.П. = ТФ  СП   (12.13) 

ТФ – фактично відпрацьований погодинником час; 

СП – годинна тарифна ставка погодинника (по розряду робітника). 

 

2. Погодинно-преміальна 

Заробітна плата при погодинно-преміальній системі оплати праці – ЗП.ПР.: 

  ЗП.ПР. = ЗТ.П. + ДП   (12.14) 

ЗТ.П. – тарифна заробітна плата погодинника (ЗТ.П.= ЗП.П. в формулі 12.13); 

ДП – преміальні доплати погодинника (визначається за формулою 12.15). 
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Преміальні доплати при погодинно-преміальній системі оплати праці – ДП: 

  
100

П
ЗД Д

.П.ТП     (12.15) 

ЗТ.П. – тарифна заробітна плата погодинника (ЗП.П. в формулі 12.13); 

ПД – процент преміальних доплат за певні якісні показники в роботі, який 

визначається за розробленою на підприємстві шкалою (наприклад, 

табл. 3). 

Таблиця 3 

Шкала преміальних доплат  

Процент здачі продукції з першого пред’явлення ПЗ1 100 99 98 97 

Процент преміальних доплат ПД 35 20 5 – 

 

3. Система посадових окладів є різновидом погодинно-преміальної 

системи. За цією системою оплачується праця працівників, робота яких має 

стабільний характер (керівники, спеціалісти, службовці). Оплата праці 

здійснюється не за тарифними ставками, а за встановленими місячними 

посадовими окладами, які відповідають певним посадам. Така система також 

передбачає преміювання працівників за якісні і кількісні показники роботи. 

Відрядна форма передбачає залежність суми заробітку від кількості 

виготовлених виробів, продукції чи наданих послуг, обсягу виконаних робіт за 

певний проміжок часу. 

Відрядна форма включає такі системи оплати праці: 
 

1. Пряма відрядна 

Заробітна плата при прямій відрядній системі оплати праці – ЗП.В.: 

  



m

1і

Фіi.В.П NPЗ    (12.16) 

m – кількість різних видів продукції, що виготовляє робітник; 

Рі – розцінка за і-тий вид продукції (12.17); 

NФі – фактичний випуск продукції і-того виду. 

Розцінка на певний вид продукції – Рі: 

     Рі = ТШТі  СВ   (12.17) 

ТШТ і – норма часу на виконання і-тої операції; 

СВ – годинна тарифна ставка відрядника по розряду робіт. 
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2. Відрядно-преміальна 

Заробітна плата при відрядно-преміальній системі оплати праці – ЗВ.П.: 

  ЗВ.П. = ЗТВ + ДВ   (12.18) 

ЗТ.В. – тарифна заробітна плата відрядника (ЗТ.В.= ЗП.В. в формулі 12.16); 

ДВ – преміальні доплати (визначається за формулою 12.19). 

Преміальні доплати при відрядно-преміальній системі оплати праці – ДВ: 

  
100

ППП
ЗД ПП21

.В.ТВ


    (12.19) 

ЗТ.В. – тарифна заробітна плата відрядника (ЗПВ у формулі 12.16); 

П1 – процент доплат за виконання плану (10-15%); 

П2 – процент доплат за кожний процент перевиконання плану (1.5-2%); 

ППП – процент перевиконання плану. 

Процент перевиконання плану – ППП: 

  100
N

NN
100100

N

N
П

ПЛ

ПЛФ

ПЛ

Ф
ПП 


    (12.20) 

NФ, NПЛ  – фактичний і плановий обсяги випуску продукції. 

 

3. Відрядно-прогресивна 

Заробітна плата при відрядно-прогресивній системі оплати праці – 

ЗВ.ПРОГР.: 

     ЗВ.ПРОГР. = NВБ  Р + (NФ – NВБ) РП   (12.21) 

NВБ – обсяг випуску продукції, що відповідає вихідній базі для нарахування 

доплат (110-115% від NПЛ); 

Р – звичайна розцінка за виконання операції (формула 12.14); 

РП – підвищений розцінок за виконання операції, який розраховується за 

формулою 12.22; 

Підвищена розцінка за виконання операції при відрядно-прогресивній 

системі оплати праці – РП: 

  )
100

1( ..PP
П

П
PP     (12.22) 

Р – звичайна розцінка за виконання операції (формула 12.14); 

ПР.Р. – процент зростання розцінки, який визначається за шкалою, 

розробленою на підприємстві залежно від проценту перевиконання 

вихідної бази для нарахування доплат (наприклад, табл. 4). 
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Процент зростання розцінки визначається зі шкали залежно від проценту 

перевиконання вихідної бази. Така шкала розробляється і затверджується 

підприємствами самостійно. 

Таблиця 4 

Шкала зростання розцінки (умовний приклад) 
 

Процент  
перевиконання вихідної бази  ПВБ 1-10 11-25 26-40 41 і більше 

Процент зростання розцінки ПР.Р. 25 50 75 100 

Процент перевиконання вихідної бази ПВБ: 

  100
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
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NФ, NВБ – фактичний обсяг випуску продукції та такий, що відповідає 

вихідній базі для нарахування доплат. 

 

4. Непряма відрядна 

Використовується при оплаті праці допоміжних робітників та 

підсобників. 

Заробітна плата при непрямій відрядній системі оплати праці – ЗН.В.: 

а) для налагоджувальників, ремонтників: 

  З'Н.В. = ТФВ  СВ  КВН   (12.24) 

ТФВ – фактично відпрацьований відрядником час; 

СВ – годинна тарифна ставка по розряду відрядника; 

КВН – коефіцієнт виконання норм основними робітниками на обладнанні, 

яке обслуговує допоміжний робітник. 

б) для підсобників: 

  і Ф

n

1і

і НВНВ NP"З 


   (12.25) 

n – кількість основних робітників, яких обслуговує підсобник; 

РНВ і – непряма відрядна розцінка підсобника за продукцією і-того робітника; 

NФ і – фактичний обсяг випуску продукції і-тим робітником. 

Непряма відрядна розцінка підсобника за продукцією і-того робітника – 

РНВ і: 

  
і ПЛ

ЗМ
і НВ

Nn
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P


    (12.26) 

СЗМ – змінна тарифна ставка підсобника; 

n – кількість основних робітників, яких обслуговує підсобник; 

NПЛ і – плановий обсяг випуску продукції і-тим робітником. 
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5. Колективна (бригадна) 

При використанні цієї системи спочатку розраховується заробіток всієї 

бригади (ЗБР) як при прямій відрядній системі, використовуючи бригадну 

розцінку. Потім цей заробіток розподіляється між членами бригади одним із 

таких методів: 

1) метод годино-коефіцієнтів; використовується тоді, коли всі члени 

бригади працюють в однакових умовах праці; 

2) метод коефіцієнта виконання норм; використовується за умови, що 

члени бригади працюють в різних умовах (частина робітників у нормальних 

умовах праці, частина – у шкідливих). 

Заробітна плата бригади – ЗБР: 

  і Ф

m

1і

і БРБР NPЗ 


   (12.27) 

m – кількість видів продукції, виготовлених бригадою; 

РБР і  – бригадна розцінка за виготовлення і-того виду виробів; 

NФ і – фактичний обсяг випуску і-тої продукції. 

1) метод годино-коефіцієнтів: 

Годино-коефіцієнти, відпрацьовані бригадою – ГК БР: 

  і 
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1і
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БР


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   (12.28) 

ЧБР – чисельність робітників в бригаді; 

TФ i – фактично відпрацьований і-тим робітником час; 

kі – тарифний коефіцієнт за розрядом і-того робітника. 

Заробітна плата за 1 годино-коефіцієнт – З1 ГК: 

  
РБК 

БР
КГ  1

Г

З
З     (12.29) 

ЗБР – заробітна плата бригади; 

ГК БР – годино-коефіцієнти, відпрацьовані бригадою. 

Заробітна плата і-того робітника бригади при розподілі методом годино-

коефіцієнтів – З’і: 

  З’і = ТФ і  ki  З1 ГК   (12.30) 

TФ i – фактично відпрацьований і-тим робітником час; 

ki – тарифний коефіцієнт і-того робітника; 

З1 ГК – заробітна плата за 1 годино-коефіцієнт. 
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2) метод коефіцієнта виконання норм: 

Заробітна плата бригади при 100% виконанні норм – ЗБР 100: 

  і 
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   (12.31) 

Ci – годинна тарифна ставка і-того відрядника-члена бригади; 

TФ i – фактично відпрацьований і-тим робітником час. 

Коефіцієнт виконання норм бригадою – КВН: 

  
100  БР
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К     (12.32) 

ЗБР – заробітна плата бригади; 

ЗБР 100 – заробітна плата бригади у випадку 100% виконання норм. 

Заробітна плата і-того робітника бригади при розподілі методом 

коефіцієнтів виконання норм – З"i: 

  З"i = ТФ і  ci  КВН   (12.33) 

TФ i – фактично відпрацьований і-тим робітником час; 

сі – годинна тарифна ставка і-того робітника; 

КВН – коефіцієнт виконання норм бригадою. 

 

6. Акордна система.  

Передбачає встановлення відрядної розцінки не за одиницю виконаної 

роботи, а відразу на весь обсяг робіт із встановленням строку його виконання. 

Різновидом акордної системи є акордно-преміальна, яка передбачає виплату 

премій за термінове та якісне виконання робіт. Акордна оплата праці стимулює 

виконання всього комплексу робіт з меншою чисельністю працюючих і в 

коротші терміни. Використовується, наприклад, при вантажно-

розвантажувальних роботах, ліквідації аварій на виробництві тощо. 
 

7. Контрактна система 

Контрактна система оплати праці ґрунтується на укладанні договору між 

роботодавцем і працівником, у якому обумовлюються режим та умови праці, 

права та обов’язки сторін, рівень оплати праці та інше. Контракт може 

оплачувати час перебування працівника на підприємстві (погодинна оплата 

праці) або конкретне виконане завдання (відрядна оплата). 
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8. Система участі у прибутках 

Система участі у прибутках передбачає розподіл певної частини прибутку 

підприємства між його працівниками. Такий розподіл може проводитись у 

формі грошових виплат або у формі розповсюдження акцій між працівниками 

підприємства. 

Впровадження такої системи викликане тим, що існуючі системи оплати 

праці не викликають у працівників реальної зацікавленості у значних загальних 

результатах роботи підприємства. Натомість, справедливий та зрозумілий для 

всіх розподіл частини прибутку між власником підприємства, адміністрацією, 

спеціалістами і робітниками створює умови для хорошого психологічного 

клімату в колективі та процвітання підприємства. 

Виплати з прибутків залежать від рівня витрат на виробництво, цін, 

фінансового стану підприємства. Їх розміри визначаються окремою угодою між 

відповідними сторонами (при укладанні тарифних угод). 

Системи участі у прибутках диференціюються на систему оцінки заслуг, 

систему преміальних виплат, систему колективного стимулювання, систему 

участі у прибутках в залежності від продуктивності праці та ін. 
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