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Реферат 

  

  Дипломна робота складається зі вступу, 3 розділів, висновків, списку 

використаних джерел та додатків.  

 Робота виконана в обсязі 79 сторінок, містить 4 рисунків, 24 таблиці та 6 

додаток.  

Ключові слова: ТРУДОВІ РЕСУРСИ, ПІДПРИЄМСТВО, 

ВИРОБНИЦТВО, ДОХІД, ПРИБУТОК. ВИТРАТИ, ФІНАНСОВИЙ СТАН, 

ПЛИННІСТЬ. 

 Мета роботи полягає в аналізі існуючих показників ефективності 

використання трудових ресурсів, а також способів їх оптимізації ТзОВ 

«Форекс». 

 

  В роботі було проаналізовано показники, діяльність трудових ресурсів 

підприємства та досліджено показники плинності кадрів.  

 Показники стану та ефективності використання основних засобів, які 

показали, що аналізоване підприємство забезпечене основними засобами. 

Аналіз основних фондів підприємства, який показав, що такі показники, як: 

залишкова вартість, знос та первісна вартість збільшуються. 

 Предмет дослідження – теоретичні, методичні та практичні підходи до 

оптимізації використання трудових ресурсів ТзОВ «Форекс» та його фінансової 

звітності.  

   

  

 



Реферат  

Дипломная работа состоит из введения, 3 разделов, выводов, списка 

использованных источников и приложений. 

Работа выполнена в объеме 79 страниц, содержит 4 рисунков, 24 таблиц и 

6 приложение. 

Ключевые слова: ТРУДОВЫЕ РЕСУРСЫ, ПРЕДПРИЯТИЕ, 

ПРОИЗВОДСТВО, ДОХОД, ПРИБЫЛЬ. РАСХОДЫ, ФИНАНСОВОЕ 

СОСТОЯНИЕ, ТЕКУЧЕСТЬ. 

Цель работы заключается в анализе существующих показателей 

эффективности использования трудовых ресурсов, а также способов их 

оптимизации Ооо «Форекс». 

 

В работе были проанализированы показатели, деятельность трудовых 

ресурсов предприятия и исследованы показатели текучести кадров. 

Показатели состояния и эффективности использования основных средств, 

которые показали, что анализируемое предприятие обеспечено основными 

средствами. Анализ основных фондов предприятия, который показал, что такие 

показатели, как: остаточная стоимость, износ и первоначальная стоимость 

увеличиваются. 

Предмет исследования – теоретические, методические и практические 

подходы к оптимизации использования трудовых ресурсов Ооо «Форекс» и его 

финансовой отчетности.  
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ВСТУП 

 

Актуальність дипломної роботи полягає в поясненні ефективності 

використання трудових ресурсів  організації, завдяки раціональному 

управлінню персоналом, оскільки працівники є важливим елементом для 

підвищення ефективної діяльності організації, важливим потенціалом, вони 

також визначають темп розвитку і впливають на конкурентоспроможність.   

Сучасний стан. Нажаль на даний час в Україні є дуже актуальною 

проблема плинності кадрів. За статистикою 20% українців кожного року 

змінюють місце роботи. Українські компанії не в змозі втримати кадри. Не 

дивлячись на зростаючі із року в рік заробітні плати і програми нематеріальної 

допомоги співробітникам, останні в свою чергу готові з легкістю позбутися 

старої роботи, треба лиш поманити окладом побільше. За даними компанії 

Rabota.ua , в 2018 році плинність кадрів досягла 20%. А ще у 2017 ця цифра 

мала показник 16%, у середньому ця відмітка в Європі знаходиться на рівні 

13%. 

Мета і завдання дослідження. Мета даної роботи полягає в дослідженні 

теоретичних і методологічних основ трудових ресурсів підприємства, 

розрахунок та визначення показників фінансового стану і загальної 

характеристики підприємства «Форекс». Висновком роботи є надання 

рекомендації щодо підвищення ефективності використання трудових ресурсів 

та шляхи його стимулювання на підприємстві.  

Об’єкт дослідження виробнича діяльність підприємства «Форекс» . 

Предмет дослідження результативне використання трудових ресурсів 

підприємства.  
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1 ПЛИННІСТЬ ПЕРСОНАЛУ 

 

1.1 Види плинності кадрів 

 Як відомо, плинність персоналу це не тільки звільнені працівники за 

власним бажанням але й ті яких було звільнено за порушення трудової 

дисципліні. Багато років дана проблема привертає увагу багатьох економістів 

у зв’язку з утратами економіки на макро- та макрорівнях. Не виняток і 

вітчизняна економіка, плинність персоналу одна з основних проблем 

підприємств, яка становить загрозу для кадрової безпеки.  

 Плинність персоналу класифікується за різними ознаками. Зокрема, за 

критерієм відповідності інтересам підприємства плинність може бути 

функціональною та дисфункціональною (табл. 1). При цьому якщо перша не 

підриває кадрову безпеку підприємства, то друга – становить їй пряму загрозу.  

 В основу виділення активної та пасивної плинності покладаються 

мотиваційні чинники та суб’єкт , який ініціює звільнення. Зазвичай пасивна 

плинність, за якою ініціатором звільнення є роботодавець, не призводить до 

значних втрат , а є закономірною реакцією керівництва підприємства на 

порушення трудової дисципліни, неналежне виконання професійних 

обов’язків. 

 Крім того, слід розрізняти природну плинність, рівень якої варіює в 

межах 3–5% середньооблікової  чисельності персоналу, та надлишкову (зайву) 

– понад 5%, що викликає значні економічні втрати. Природний рівень 

плинності сприяє оновленню кадрового складу працівників організації та не 

вимагає будь-яких надзвичайних заходів із боку кадрових служб і керівництва. 

Це пов’язано з тим, що на підприємстві завжди наявні працівники, які 

досягають пенсійного віку і «виходять на пенсію», змінюють місце 

проживання чи помирають, а це призводить до припинення трудові відносини. 

Водночас плинність персоналу понад природний рівень негативно 

позначається не тільки на фінансових результатах діяльності підприємства, а 

й, за дослідженнями психологів, – на моральному стані, трудовій мотивації та 



4 

  

лояльності працівників, які залишилися на підприємстві, адже надмірний 

рівень плинності персоналу деформує сформовані соціальні зв'язки в 

трудовому колективі, а отже, погіршує соціальний клімат, провокує 

конфлікти. За ознакою подальшого працевлаштування працівників плинність 

персоналу прийнято поділяти на внутрішньоорганізаційну та зовнішню.   

Види плинності кадрів зображено в таблиці1.1. [1;2] 

 

Таблиця 1.1 Види плинності кадрів  

Види плинності Характеристика 

За відповідністю інтересам підприємства  

Функціональна Звільнення працівників, в утриманні яких організація 

незацікавлена (у зв’язку з низькою кваліфікацію, постійним 

порушенням трудової дисципліни) 

Дисфункціональна Звільнення за власним бажанням досвідчених і цінних для 

організації працівників, які мають високопрофесійні знання та 

практичні навички 

За суб’єктом та мотивацією звільнення 

Активна Зумовлена незадоволеністю працівника робочим місцем, розміром 

винагороди та умовами праці, змістом роботи, соціально-

психологічним кліматом у колективі і т. п. 

Пасивна  Пов’язана з незадоволеністю організації конкретним працівником 

через порушення трудової дисципліни, невиконання трудових 

обов’язків без поважних причин і т. п. 

За масштаби звільнення 

Природна Плинність, яка не перевищує 3–5% на рік і сприяє своєчасному 

оновленню колективу працівників підприємства та не вимагає 

особливих заходів із боку керівництва та кадрової служби 

Зайва (надлишкова) Плинність, яка перевищує 5% на рік та призводить до значних 

економічних утрат, а також створює організаційні, кадрові, 

технологічні, психологічні труднощі у роботі персоналу 

За подальшим працевлаштуванням звільнених працівників 

Внутрішньо-органі- 

заційна 

Працівник міняє місце роботи всередині організації 

Зовнішня Працівник звільняється з конкретної організації і шукає нову 

роботу за її межами 

За фактом фізичного та психологічного перебування працівників на підприємстві 

Фізична Працівник звільняється і більше фізично не працює на 

підприємстві 

Психологічною 

(прихована) 

Працівник фізично не покидає підприємство і продовжує 

працювати, але фактично «вимикається» з його діяльності 

(відсутність ініціативи, виконання лише найнеобхіднішого, 

продуктивне використання лише частини робочого часу тощо) 
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 Безумовно, особливої уваги з боку керівництва та кадрових служб 

підприємства потребує саме остання, тому що саме зовнішня плинність може 

супроводжуватися подальшим працевлаштуванням звільнених працівників у 

конкурентів, а отже, виникає загроза розголошення комерційної таємниці та 

«переманювання» клієнтів підприємства. Досить дискусійною є класифікація 

плинності за ознаками фізичного та психологічного перебування працівників 

на підприємстві. Зокрема, за даним критерієм виділяють так звану фізичну та 

психологічну (приховану) плинність. При цьому остання характеризується 

продовженням трудових відносин та відсутністю факту звільнення, проте 

супроводжується «психологічним вилученням» працівника з трудової 

діяльності, що виражається в безініціативності, небажанні брати 

відповідальність, непродуктивному використанні робочого часу тощо. Не 

заперечуючи можливості такого підходу до класифікації плинності, все ж 

уважаю, що виділення так званої психологічної (прихованої) плинності є 

певною мірою надуманим, адже фактично йдеться про демотивацію та 

відсутність (втрату) лояльності працівників, що створюють лише передумови 

для плинності персоналу.[3] 

Індикатори плинності персоналу  

 Індикаторами плинності персоналу виступають показники оцінки його 

руху, які є інструментом аналізу ефективності системи управління персоналом 

організації та базою для обґрунтування управлінських рішень, пов’язаних із 

рухом персоналу.  

 До основних показників оцінювання плинності персоналу належать: 

  1) коефіцієнт загальної плинності (Кп) – використовується для 

оцінювання загального рівня плинності на підприємстві. Розраховується як 

відношення чисельності звільнених за власним бажанням (ЧЗВБ) та 

звільнених за прогули й інші порушення трудової дисципліни (ЧЗПТД) до 

середньооблікової чисельності працівників (Чс)[4]: 
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 ;                              (1.1) 

 2) ідентифікований коефіцієнт плинності (Кпі ) – використовується для 

оцінювання рівнів плинності за окремими статевовіковими, професійними, 

освітніми та іншими групами трудового колективу: 

 

         
            

   

  ;                          (1.2) 

 

 3) коефіцієнт інтенсивності плинності (Кіп) – показує, у скільки разів 

коефіцієнт плинності в даній групі більший або менший від загальної 

плинності. Розраховується як відношення ідентифікованого коефіцієнту 

плинності (Кпі ) у певній групі, до загального коефіцієнта плинності (Кп) [4]: 

 

      
   

  
 ;                                      (1.3) 

 Значення КІПі дає змогу визначити вплив на процес плинності таких 

факторів, як стать, вік, освітній рівень, професія, кваліфікація працівників, а 

також дає змогу контролювати результативність окремих заходів щодо 

зниження плинності; 

 4) коефіцієнт задоволеності (Кз) – показує рівень задоволеності 

працівників підприємством і роботою на ньому (чим більший даний показник, 

тим менший рівень плинності на підприємстві) [5]:  

 

          
    

  
 ;                                      (1.4) 

 5) коефіцієнт потенційної плинності кадрів (Кпп) – дає змогу виявити 

можливу в майбутньому плинність, зумовлену прихованою незадоволеністю 

працівників. Розраховується на основі даних, отриманих за допомогою 

анкетування працівників [5]: 
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      ;                         (1.5) 

 Рівень потенційної плинності необхідно порівнювати з реальним і 

досліджувати за групами працівників, що звільнилися, і причинами 

звільнення. Якщо, наприклад, прихована плинність висока, а реальна – низька, 

у колективі діють внутрішні стабілізуючі чинники. В останні сім років на 

різних підприємствах України виникла проблема високої плинності кадрів 

(значно вищої за природний рівень) – 24,7–26,5% (рис. 1). [6] 

 

 

Рисунок 1.1. - Динаміка звільнення працівників з причин плинності кадрів  

 

 Зазвичай високий показник плинності персоналу не може виникнути 

безпричинно. Його рівень залежить від багатьох факторів: виду економічної 

діяльності, територіального розміщення підприємства, а також кадрової 

політики щодо залучення й утримання персоналу. На основі аналізу руху 

звільнення працівників за видами економічної діяльності складено рейтинг 

підприємств за плинністю кадрів (табл. 1.2). [6] 
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Таблиця 1.2. Групування видів економічної діяльності за рівнем плинності 

кадрів  

Групи за рівнем 

плинності  

Види економічної діяльності 

2013 рік 2016 рік 

1 група (менше 

20,0%) 

Транспорт, складське госп-во, 

поштова діяльність; державне 

управління й оборона; охорона 

здоров’я; освіта; мистецтво, спорт, 

розваги та відпочинок 

Державне управління й оборона; 

охорона здоров’я; освіта; 

мистецтво, спорт, розваги та 

відпочинок 

2 група (20–50%) Промисловість; будівництво; 

Інформація та телекомунікації; 

операції з нерухомим майном; 

фінансова та страхова діяльність; 

професійна, наукова та технічна 

діяльність; діяльність у сфері 

адміністративного та допоміжного 

обслуговування 

Сільське, лісове та рибне 

господарство; промисловість; 

будівництво; транспорт, 

складське госп-во, поштова 

діяльність інформація та 

телекомунікації; операції з 

нерухомим майном, фінансова 

та страхова діяльність; 

професійна, наукова та технічна 

діяльність 

3 група (більше 

50%) 

Сільське, лісове та рибне 

господарство; оптова та роздрібна 

торгівля; тимчасове розміщування 

й організація харчування 

Оптова та роздрібна торгівля; 

тимчасове розміщування й 

організація харчування; 

діяльність у сфері 

адміністративного та 

допоміжного обслуговування 

 

 Як бачимо, у трійку лідерів 2013 р. увійшли підприємства таких видів 

економічної діяльності, як торгівля, ремонт автотранспортних засобів, 

діяльність у сфері адміністративного та допоміжного обслуговування, 

тимчасове розміщування й організація харчування. При цьому найменша 

плинність (до 20%) була зафіксована у сфері охорони здоров’я, освіті, 

державному управлінні та транспорті, складському господарстві і поштовій 

діяльності. Впродовж трьох наступних років ситуація з плинністю кадрів за 

видами економічної діяльності майже не змінилася. У регіональному розрізі 

тенденція плинності персоналу за 2013–2016 рр. суттєво не змінилася. Якщо 

розділити області України за рівнем плинності кадрів на три групи, то в 2013 

р. до групи з найменшою плинністю (до 20%) належало дві області, а в 2016 р. 
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– три, але зовсім інших (рис. 2). При цьому в Рівненській, Донецькій та 

Чернігівській областях за три роки ситуація з плинністю кадрів дещо 

поліпшилася, що дало їм змогу переміститися у рейтингу на кращі позиції. 

 Високий рівень плинності кадрів майже завжди свідчить про серйозні 

недоліки в управлінні персоналом і впливає на зниження кадрової безпеки 

підприємства. Всю діяльність з управління плинністю персоналу можна 

представити у вигляді послідовних етапів [7]: 

 1) визначення рівня плинності на підприємстві;  

 2) розрахунок додаткових економічних витрат підприємства, 

спричинених плинністю кадрів; 

 3) виявлення причин плинності кадрів;  

 4) формування системи заходів, спрямованих на нормалізацію процесу 

вивільнення робочої сили; 

  5) визначення економічного ефекту від упровадження розроблених 

заходів щодо зниження рівня плинності кадрів.  

 Для визначення сукупних економічних утрат підприємства, зумовлених 

плинністю персоналу, необхідно врахувати:  

 1) втрати підприємства пов’язанні з простоєм робочих місць, зниженням 

продуктивності праці та, відповідно, обсягів виробництва; 

  2) витрати підприємства у зв’язку з пошуком, відбором, адаптацією 

персоналу, навчанням прийнятих працівників (табл.3). 

 

Таблиця 1.3 Економічні втрати, зумовлені плинністю персоналу 

Складові витрат/втрат Формула розрахунку Умовні позначення 

Втрати викликані 

перервами в роботі з 

причин плинності 

 
ВПР – втрати, викликані 

перервами в роботі; Вс – 

середньоденний виробіток на 

одного працівника; Тп – середня 

тривалість перерви в роботі, 

зумовленої звільненням з причин 

плинності; Чзп – чисельність 

звільнених працівників із причин 

плинності 
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Продовження таблиці 1.3 

Втрати, зумовлені 

зниженням ПП працівника 

перед звільненням, тобто 

вартість недоотри- маної 

продукції 

 

В ↓ППз – втрати, викликані 

зниженням ПП працівника перед 

звільненням; Вс – 

середньоденний виробіток на 

одного працівника; К ↓ППз – 

коефіцієнт зниження ПП перед 

звільненням; Д – число днів 

перед звільненням, протягом 

яких спостерігається падіння ПП 

Витрати на пошук та відбір 

потенційних кандидатів на 

вакантні посади  

ВПіВ – витрати на пошук та 

відбір потенційних кандидатів на 

вакантні посади; ВП – витрати на 

пошук працівників; ВВ – витрати 

на відбір необхідних працівників; 

Чп – чисельність при- йнятих 

працівників; n – кількість 

вакансій, що виникли з причин 

плинності 

 

Витрати на навчання і 

перенавчання нових 

працівників 
 

Вн – витрати на навчання і 

перенавчання прийнятих 

працівників; Вні – витрати на 

навчання і перенавчання одного 

працівника; Чпн – чисельність 

прийнятих працівників; n – 

кількість вакансій, що виникли з 

причин плинності 

Втрати, викликані 

недостатнім рівнем 

продуктивності праці 

новоприйнятих 

працівників 

 
В ↓ППп – втрати, викликані 

недостатнім рівнем 

продуктивності праці 

новоприйнятих працівників; Ва – 

середньоденний виробіток в 

період адаптації; К ППа ↓ – 

щомісячний коефіцієнт зниження 

продуктивності праці в період 

адаптації; Дм – кількість днів у 

відповідному місяці 

Загальна величина витрат 

та втрат, зумовлених 

плинністю кадрів 
 

 

 Витрати на пошук та відбір потенційних кандидатів на вакантні посади 

залежать від способів пошуку, які використовує підприємство. 
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  Критерієм ефективності кожного зі способів (або сукупності способів) 

пошуку і відбору персоналу варто використовувати показник результативності 

пошуку (R) як функції часу пошуку (Т), вартості пошуку (S) і професійних 

якостей відібраного працівника (Q) [7]: 

 

    R = f (T; S; Q)                           (1.6) 

1.2 Показники руху трудових ресурсів підприємства та їх динаміка 

 Робоча сила на підприємствах, безпосередньо організаціях, так само як і 

трудові ресурси у цілому, знаходяться у русі. Тому в один і той же час з 

дослідженням кількості та складу робітників статистичні дані відображають 

зміни кількості робітників та вивчає рух їх кількості на усякому підприємстві, 

в об’єднанні чи галузі. Для дослідження плинності робочої сили на 

відокремлених підрозділах статистика праці користується системою 

абсолютних ознак, які призначені для того, щоб відобразити суцільну 

динаміку кількості співробітників сталість, плинність кадрів, обіг робочої 

сили, змінюваність, оборотність робочих місць на підприємстві. 

 Рух робочої сили - це процес який являє собою поповнення, звільнення 

та динаміку облікової чисельності робітників. До прийнятих на роботу осіб 

належать особи, зареєстровані на підприємстві (або в організації) за 

дорученням власника підприємства, установи, організації або органу, яким він 

доручив наймати.  

 До списку звільнених осіб припадають усі працівники, які покинули 

роботу на цьому підприємстві, незважаючи на причини їх звільнення. 

 До списку прийнятих осіб та тих кого звільнено не належать робітники, 

які перебираються в межах одного підприємства; також тих, хто займається 

діяльністю за особливими угодами з урядовими організаціями, також ті, хто 

наймаються на роботу за умовою на неповний робочий день; ті робітники, які 

роблять за угодами цивільного характеру, за вмови, що ці робітники включені 
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18 до реєстрів інших підприємств (чи організацій) та мають запис у робочій 

книжці. 

 Зміна на підприємстві робочого місця працівниками зазвичай 

супроводжуються, зазвичай як правило, зміною організації, місця роботи в 

структурному підрозділі, чи професії працівника, або посади, категорії чи 

кваліфікації працівника. Динаміка персоналу має місце бути обумовлено 

зміною змісту трудових процесів на робочому місці, як наслідок змін у 

техніці, технології, поділу праці тощо.  

 Нижче наведено типи руху кадрів, що переміщуються:  

 Рух внутрішнього виробництва; 

  Плиннiсть кадрiв, або як ще його називають, зовнішній рух. 

 Переміщення персоналу всередині або за межами організації - це зміна 

робочим територіального розміщення або характеру його робочого місця для 

постійної роботи. Динаміка персоналу різниться від зміни робочих місць в 

межах однієї організації роботи тому, що під час зміни робітник може бути 

зайнятий цілеспрямовано на двох або більше робочих місцях з ціллю більш 

повного навантаження, зменшення монотонності робіт тощо. 

 Під рухом персоналу всередині підприємства необхідно розуміти 

перехід працівника з одного робочого місця на інший для постійної роботи. 

Остання обставина відрізняє рух персоналу від зміни робочих місць в рамках 

організації роботи, коли під час зміни працівник може постійно займатися на 

двох і більше робочих місцях з метою більш повного навантаження, зниження 

монотонності роботи і т.д. [58]. 

 Існуть наступні фактори при русі кадрів, такі як:  

 особистий фактор (через сімейні обставини);  

 виробничий фактор (скорочення штату на підприємстві внаслідок звільнення 

кадрів); 

  соціальний фактор (перетин межи пенсійного віку); 

  біологічний фактор (погіршення здоров’я); 

  державний фактор (військова служба). 
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 Внутрішньо-виробний рух поділяють на типи за ознаками характеру 

руху і рівня керованості:  

 1) Міжцеховий кадровий рух, який прив’язаний із зміною місця праці в 

межах певного цеху на підприємстві. 

  2) Міжпрофесійний кадровий рух, який відрізняється диференціацією 

професій і пов’язаний з оволодінням додаткової професій. Тоді як, 

кваліфікаційний рух визначається зміною положень працівника в 

кваліфікаційній ієрархії робочих місць. 

  3) Внутрішньо-виробничий кадровий рух може бути спонтанним 

(стихійний) або керованим.  

 4) Стихійний кадровий рух виникає з ініціативою самих робітників, які 

через зміну територіального розміщення в організації або характеристики 

робочого місця хочуть задовільнити свої особисті інтереси: отримати більше 

можливостей для поліпшення та реалізації свого кваліфікаційного потенціалу, 

покращити умови праці, підвищення власної заробітної плати тощо. За 

аналогією з звільненням з організації за власним бажанням без поважної 

причини чи за порушенням трудової дисципліни, такий рух працівників за 

власним бажанням називається внутрішньовиробничою плинністю кадрів. 

  5) Керований рух викликаний зміною мети, стратегічної політики або 

сфери діяльності організації[58]. 

 Щодо плинності персоналу, то слід сказати, що він має як позитивні, так 

і негативні сторони. 

 Внутрішнь-овиробничий кадровий рух може призвести до послаблень 

впливу деяких мотивів для звiльнення з організації за особистою волею, 

наприклад незадоволенням заробітною платнею, органiзацiєю та умовами 

працi на підприємстві, соціально-психологічним кліматом в колективi. 

Взагалі, цей рух персоналу відіграє певну роль у відновленні робочої сили у 

фазі її формування, покращення будови загального робітника, перегрупування 

робітників залежно від вимог виробництва, вирішення проблем між 

інтересами 20 робітників та перспективами їх виконанню на попередньому 
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робочому місці, адаптація кадрів до економічних змін в будові організації 

тощо. 

 До негативних чинників відносять: прямі збитки виробництва, пов’язані 

з неукомплектованістю робочих місць, зменшенням продуктивності 

робітників, які звільняються, і нового робітника, скрута у формуванні 

суцільних норм поведінки, з формуванням обоюдних очікувань та побажань; 

зруйнована неформальна будова; важкість керівництва отаким нестабільним 

колективом; зменшуються розходи на вчення робітника бо (оскільки ефект від 

навчання виникає або за межами підприємства, що вкладається в навчання, 

або взагалі не відбувається, якщо працівник змінює професію). 

 До позитивних чинників можна віднести: ефективність праці може 

зростати, оскільки новіша робота відповідає інтересам і здібностям 

працівника; монотонність праці може зменшуватися; соціально-психологічний 

клімат може поліпшитися внаслідок змін у робочій силі. 

 Причини звільнення за родом можна розділити на три гурти: сімейні 

обставини; пов'язані з поганими умовами праці та життям; пов'язані з 

недодержанням трудової дисципліни. Вони щільно пов'язані з чинниками, під 

якими вони розуміють: сенс і організацію праці; система моральних і 

матеріальних стимулів; організація виробництва та управління; стиль 

керівництва, відносини в команді; система професійного просування. 

 Основними причинами звільнення є: низька заробітна плата для деяких 

працівників через погану організацію роботи; відсутність ритму виробництва, 

систематична робота в загробному житті і вихідні дні; невідповідність 

виконуваної роботи, кваліфікації та основної професії, невизначеність 

перспектив професійного зростання; складні та шкідливі умови праці, погані 

відносини в колективі та відносини з адміністрацією; невдоволення 

професією. Для характеристики інтенсивності руху персоналу підприємства 

використовуються наступні відносні показники: Таблиця 1.3. 

 

 



15 

  

 Таблиця 1.3 – Характеристика показників руху персоналу 

Показник Формула розрахунку Сутність 

1 2 3 

Коефіцієнт обороту по 

прийому 

Кпр=Оп/Чоб*100% характеризує питому вагу прийнятих на 

підприємство працівників протягом 

досліджуваного періоду у середньообліковій 

чисельності 

Коефіцієнт обороту по 

вибуттю 

Кв=Ов/Чоб*100% характеризує питому вагу працівників, що 

звільнилися з підприємства за всіма причинами у 

середньообліковій чисельності персоналу 

Коефіцієнт необхідного 

обороту персоналу 

Кно=Ов/Чоб*100% характеризує питому вагу звільнених працівників 

за причинами, що обумовлені законодавством та 

не залежать від адміністрації підприємства у 

середньообліковій чисельності 

Коефіцієнт сталості кадрів Кст=Чвр/Чоб*100% характеризує питому вагу працівників у 

середньообліковій чисельності, що на момент 

дослідження відпрацювали рівно один рік на 

підприємстві 

Коефіцієнт стабільності 

кадрів 

Кск=Чпост/Чоб*100% характеризує питому вагу працівників у 

середньообліковій чисельності персоналу, що на 

даному підприємстві на момент дослідження 

мають стаж роботи у п’ять і більше років 

Коефіцієнт заміщення 

персоналу 

Кз=Оп/Ов*100% характеризує відносний приріст персоналу за 

рахунок його зовнішнього руху 

Коефіцієнт оновлення 

персоналу 

Кон=Оон/Чоб*100% характеризує питому вагу працівників у складі 

середньооблікової чисельності, яких у зв’язку з 

виробничої необхідністю після звільнення 

потрібно буде замінити новими 

Коефіцієнт загального 

обороту персоналу 

Кзаг=Озаг/Чоб*100% характеризує питому вагу працівників, що 

піддалися руху, тобто яких було прийнято і 

звільнено протягом досліджуваного періоду, в 

середньообліковій чисельності 

Коефіцієнт 

внутрішньовиробничого 

обороту персоналу 

Квв=Овв/Чоб*100% характеризує питому вагу працівників, що 

прийняли участь у внутрішньовиробничому русі 

персоналу 

Коефіцієнт приросту 

персоналу 

Кпп=(Оп-Ов)/Чоб*100% характеризує питому вагу відносного приросту 

персоналу у середньообліковій чисельності 

працівників за рахунок зовнішнього руху 

персоналу 

Коефіцієнт змінюваності 

персоналу 

Кзк=Оmin/Чоб*100% характеризує питому вагу працівників у 

середньооблікової чисельності персоналу, яких 

протягом досліджуваного періоду було фактично 

замінено новими працівниками 

Коефіцієнт використання 

облікової чисельності 

Квоч=Чяв/Чоб*100% характеризує рівень використання облікового 

складу персоналу підприємства, тобто питому 

вагу працівників у обліковому складі, що вийшли 

на роботу 
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Продовження таблиці 1.3 

Коефіцієнт продуктивного 

використання облікової 

чисельності 

Кпоч=Чфп/Чоб*100% характеризує рівень продуктивного використання 

облікового складу персоналу підприємства, тобто 

питому вагу працівників у обліковому складі, що 

відпрацювали нормативний робочий час 

Коефіцієнт продуктивного 

використання явочної 

чисельності 

Кпяч=Чфп/Чяв*100% характеризує рівень використання явочного 

складу персоналу підприємства, тобто питому 

вагу тих працівників, що вийшли на роботу і 

відпрацювали нормативний час 

Повний період змінюваності 

персоналу 

Пз=100/Кв характеризує кількість років, яка буде потрібною 

для повного відновлення персоналу на 

підприємстві при збереженні досягнутого рівня 

вибуття 

Рівень стабільності кадрів Рск=1-(Ов/Чоб) характеризує питому вагу працівників у 

середньооблікової чисельності персоналу, які 

залишилися на підприємстві 

  

 Значення абсолютних показників плинності кадрів на підприємствах не 

планується, через те їх аналіз відбувається через порівняння показників 

звітного періоду з аналогічними показниками попередніх періодів. Для того, 

23 щоб оцінити інтенсивність кадрового потоку на підприємстві, достатньо 

виділити і далі обчислити декілька показників, які більш повно охоплюють 

сучасні тенденції зміни кількості колективу. Значуща інтерпретація ступенів і 

значень руху усякого з умовних показників руху колективу повинна 

відбуватися в контексті існуючих тенденцій і характеристик 

виробничогосподарської роботи підприємства [59,60]. 

 Відтак після розрахунку показників руху колективу для усякого 

інтервалу аналізованого періоду відбувається аналіз динаміки отриманих 

даних, здійснюються висновки та обґрунтовуються рекомендації щодо 

зменшення поганих процесів зайвого вивільнення робітників. Своєчасне 

введення рекомендованих заходів буде допомагати підняттю рівня 

продуктивності праці і, як наслідок, зменшенню собівартості продукції, 

збільшенню прибутковості та підняттю рівня рентабельності продукції[60]. 

 З ціллю виконання кількісної оцінки ступеня плинності 

використовується коефіцієнт плинності кадрів, що визначає характерну вагу 
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залишкового обороту колективу у середньообліковій чисельності робітників 

підприємства та визначається за формулою [60]: 

 

   Кпл=Оз/Чоб*100%   (1.1) 

 На підставі результатів соціологічного дослідження, проведеного в 

різний час і в різних країнах світу, було встановлено, що допустима межа 

значень коефіцієнта плинності повинна бути в межах 5-7%. Якщо 

підприємство має коефіцієнт текучості менше 5%, то відбувається негативний 

процес старіння персоналу на підприємстві, що перешкоджає можливості 

відновлення якісного штатного розкладу через відсутність тенденцій до 

оновлення рівня професійної кваліфікації персоналу, розвиток його фізичних 

та інтелектуальних здібностей, набуття найкращих практик. Як наслідок, такі 

тенденції зменшують можливості для стратегічного розвитку підприємства і 

набувають або підвищують його рівень конкурентоспроможності на ринку. 

Якщо на підприємстві рівень обороту персоналу досягне значення більше 7%, 

то результатом такого стану 24 буде дестабілізація морально-психологічного 

клімату трудового колективу, наслідками якого є зниження продуктивності 

праці. та ефективність праці на підприємстві. Іншим негативним результатом 

перевищення верхнього допустимого коефіцієнта коливання може бути 

неможливість отримати віддачу від інвестицій, вкладених у професійний 

розвиток і навчання персоналу у зв'язку з звільненням працівника з робочого 

місця до моменту повернення інвестицій [60]. 

 Із ціллю підняття рівня об’єктивності результатів оцінки пропонується 

додати склад ознак руху колективу особливими коефіцієнтами плинності, 

конкретно[60]:  

 – коефіцієнт плинності молодих робітників (до 30 років) зі стажем 

роботи на цьому підприємстві до трьох років[60];  

 – коефіцієнт плинності перспективних робітників 



18 

  

  – плинність робітників, у яких напротязі попередніх трьох років 

підприємство робило інвестиції з метою професійного та особистого підняття 

[60]; 

  – інтенсивність вибуття перспективних робітників 

  – частка звільнених робітників, у яких напротязі попередніх трьох років 

підприємство інвестувало для свого професійного та особистісного розвитку в 

загальній кількості перспективних працівників[60]. 

1.3 Оцінка ефективного використання трудових ресурсів 

підприємства 

 Ефективність у широкому сенсі - це валова ефективність корисної 

людської роботи. Вона показує співвідношення отриманого корисного 

результату та об'єму ресурсів, затраченої на неї. Можна сказати, що 

продуктивність праці показує співвідношення кількості вироблених 

матеріальних чи нематеріальних товарів і об'єму затраченої на неї праці. 

Тобто, приріст ефективності праці значитиме зростання обсягу товарів, що 

виробляються при рівних або нижчих витратах на робочу силу [61]. 

 Будь-яка економічна діяльність має бути ефективною, адже від цього 

залежить процес її реалізації та прибуток, що виступає кінцевим результатом 

будь-якої діяльності. Виходячи з тим, що праця є базою діяльності, 

раціональним є розбір поняття ефективності праці[62]. 

 У широкому сенсі ефективність - це загальна продуктивність людської 

діяльності, яка відображає співвідношення отриманого результату до витрат, 

понесених для отримання такого результату. Відповідно, продуктивність праці 

- це відношення обсягу вироблених матеріальних і нематеріальних товарів до 

суми, витраченої на цю роботу [18].  

 Поняття ефективності торкається не тільки економічних, але й 

суспільних процесів. Більше того, приріст економічної ефективності є 

раціональним тільки тоді, коли воно допомагає покращанню не лише 

економічних, а й соціальних наслідків. Відповідно, ефективність праці рахує 
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такі соціально-психологічні аспекти, як: корисність наслідку праці; цінність 

трудових затрат для підприємства і суспільства; духовне задоволення від 

процесу трудової роботи [19].  

 Аналіз та оцінка роботи кожного співробітника є основою поточної 

кадрової політики та стратегічної програми покращення управління всіма 

категоріями персоналу. Структурно-діагностична модель управління 

персоналом, що характеризує механізм взаємодії трьох основних виробничих 

об'єктів: людей, факторів і організацій, може бути використана для визначення 

змісту основних видів трудової діяльності та найбільш важливих кінцевих 

результатів. У цій моделі зміст і ефективність персоналу компанії можна 

оцінити на основі аналізу даних робочих місць, підбору персоналу, навчання, 

дотримання трудової дисципліни, продуктивності праці, планування кар'єри, 

нарахування заробітної плати тощо. [63]. 

  У більшості випадків для вартості ефективності праці використовують 

показники продуктивності праці та рентабельності, що виступають як 

узагальнююча міра ефективності використовування трудових, капітальних та 

речових ресурсів у процесі виготовлення продукції. Застосовування цих 26 

показників дасть можливість розглянути ефективність праці на підприємстві, 

але їх використання не відображає всіх аспектів ефективності праці[62]. 

 Залежно від властивостей визначення отриманих благ та затрати, що 

використовуються при визначенні ефективності, можна встановити такі 

показники ефективності праці [62]:  

 1. Продуктивність праці. Доцільно розраховувати такі різновиди 

продуктивності праці: індивідуальна, локальна, суспільна, виробнича [21]: 

 

  ПП=Обсяг виробництва/Чисельність ПВП   (1.2) 

 На рівень продуктивності праці впливають: рівень екстенсивного 

використання праці (показує ступінь її продуктивного використання і її 

тривалість протягом робочого дня при незмінності інших характеристик); 

інтенсивність праці (характеризує ступінь її напруженості й визначається 
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кількістю фізичної та розумової енергії людини, витраченої за одиницю часу); 

техніко-технологічний стан виробництва[62]. 

  Залежно від одиниці виміру обсягу виробництва існують такі методи 

обчислення продуктивності праці[20]: 

 1. Натуральний  

 2. Вартісний  

  3. Трудовий  

  При натуральному методі розрахунку продуктивності праці обсяг 

виготовленої підприємством продукції обчислюють у натуральних вимірниках 

(в одиницях ваги, об'єму, кількості, довжини). Такий метод встановлює 

залежність між обсягом виробництва та трудовими витратами, виключає 

вплив змін в організаційній структурі, якості продукції, дозволяє зіставити 

затрати праці на однакові вироби в різних цехах підприємства [64]. 

 При вартісному методі розрахунку продуктивності праці обсяг 

виготовленої підприємством продукції обчислюють у вартісних вимірниках. 

Вони є універсальними, оскільки дозволяють порівнювати продуктивність 

праці при виробництві не зіставних благ. Перевагами вартісного методу є 27 

можливість застосування за умов багатономенклатурного виробництва з 

широким асортиментом виготовлюваної продукції, можливість визначення і 

характеристики динаміки і рівня продуктивності за асортиментом 

виготовленої продукції по підприємству з обчисленням темпів зростання за 

будь-які проміжки часу [20]. Недоліком вартісного методу є те, що 

необґрунтоване завищення ціни продукції товаровиробниками призводить до 

фіктивного зростання продуктивності їх праці [59]. 

 Трудовий метод вимірювання продуктивності праці використовується в 

умовах випуску на підприємстві різноманітної незавершеної продукції. Як 

співмірник використовуються нормо-години, тобто кількість праці в 

людиногодинах, яка потрібна за нормами для виготовлення одиниці продукції. 

Вказаний показник вільний від впливу ціноутворюючих факторів. 

Застосування цього методу потребує добре поставленого нормування праці. 
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При науковообґрунтованих нормах цей метод точно характеризує динаміку 

продуктивності праці[59].  

 2. Трудомісткість є показником, оберненим до продуктивності, та 

характеризує витрати часу на виготовлення одиниці продукції [21]: 

 

  Тм=Чисельність ПВП*Феф/Обсяг виробництва                      (1.3) 

 де Феф – ефективний фонд робочого часу за період. 

 3. Рентабельність праці (Рі) або рентабельність сумарних витрат на 

персонал [21], що розраховується за формулою: 

 

     Рі=(Ді-Ві)/Ві=Пі/Ві                                           (1.4) 

 де Ді – вартість створена витраченою праці, Ві – витрати праці в 

грошовому вираженні, Пі – прибуток, отриманий від витрат праці.  

 4. Ефективність використання робочого часу (Еф), що визначається 

також питомою вагою фактично відпрацьованого робочого часу у реальному 

(ефективному) фонді робочого часу [21]: 

 

     Еф=Ффакт/Феф*100%                                    (1.5) 

 де Ффакт – фактичний фонд робочого часу за період. 

 5. Показники, що характеризують використання фонду оплати праці, 

такі, як середня заробітна плата, темп зростання заробітної плати.  

 Для оцінки та аналізу ефективності праці доцільно використовувати 

комплексну систему показників ефективності праці, що буде містити значну 

кількість показників, наведених вище. Ефективність праці залежить 

насамперед від трудових ресурсів, що є в розпорядженні підприємства. В 

офіційних джерелах пропонують використовувати наступний алгоритм 

аналізу стану та ефективності праці [22, 23]:         

    аналіз чисельності, складу та руху робочої сили [65];  

  аналіз використання фонду робочого часу[65]; 

   аналіз продуктивності праці [65]; 
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   визначення резервів підвищення ефективності використання трудових 

ресурсів [65].  

 Для більш повної оцінки ефективності праці, зазначену методику 

доцільно доповнити наступними аспектами [62]: 

  – заробітна плата, аналіз якої необхідний у поєднанні з продуктивністю 

та чисельністю робітників [62];  

 – мотивація праці та система матеріальної відповідальності [62]; 

  – аналіз інших показників, що відображають ефективність праці: 

рентабельність праці та її інтенсивність [62]. 

 Особлива увага приділяється вивченню повноти використання трудових 

ресурсів, яку можна оцінити за кількістю днів і годин, відпрацьованих 

працівником за звітний період, а також по інтенсивності використання 

робочого часу. Аналіз здійснюється за такими напрямками: аналіз фонду 

робочого часу та аналіз загальних показників використання робочого часу 

(середня кількість працюючих днів на одного працівника на рік і середній 

робочий час). Аналіз визначає відхилення фактичних показників від 

запланованих або подібних показників минулих періодів і встановлює 

конкретні причини можливих відхилень. Такий аналіз необхідно проводити 

для 29 кожної категорії працівників, кожної одиниці та для підприємства в 

цілому за звітний період і в динаміці [66]. 

 Вартість фонду робочого часу залежить від кількості працівників, 

кількості робочих днів, що відпрацьовуються одним працівником у 

середньому за звітний період, та середньої тривалості робочого дня. Ця 

залежність виражається формулою [67]: 

     Фрч=ЧР*Тд*Трд                                            (1.6) 

 

де Фрч - фонд робочого часу;  

ЧР - чисельність робітників;  
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тд - кількість відпрацьованих днів одним робітником; трд - середня тривалість 

робочого дня.  

 Отже, в даному пункті було розглянуто фактори та шляхи ефективного 

використання трудових ресурсів, аналіз і оцінка роботи працівників на 

підприємстві. 
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2 ОЦІНКА ТА АНАЛІЗ ЕФЕКТИВНОГО ВИКОРИСТАННЯ 

ТРУДОВИХ РЕСУРСІВ ТЗОВ ―Форекс‖ 

 

2.1 Господарсько-правові засади функціонування ТЗОВ «Форекс» 

 ТзОВ «Форекс» - високоякісне деревообробне підприємство, що 

розпочало своє існування у 2001 році. Робота підприємства базується на 

безвідходній переробці дуба. Основним продуктом діяльності є пиляний 

дубовий шпон (ламель), що використовується в паркетній промисловості[24]. 

 Основна спеціалізація – повний цикл переробки деревини. 

  Налічує 250 працівників. 

  Потужності - 2.000.000 м2 в рік.  

 В основі діяльності індивідуальний підхід до клієнта, бережне ставлення 

до матеріалу, використання передових технологій. 

  Всі ці позиції допомагають втримувати лідируючу позицію не тільки на 

Українському, а і на Європейському ринках.  

 Сьогодні фірма Форекс широко відома серед європейських виробників 

дерев’яних покриттів для підлоги. 

 З 2010 року підприємство сертифікувало виробництво ламелі за 

системою FSC. Побічним продуктом є дубові гранули. Сировиною для 

виробництва є дуб звичайний (QuercusRobur) та дуб червоний 

(QuercusRubra)[24].  

 Шпон або ламель — дерев’яний матеріал, що являє собою тонкі листи 

деревини. Якість пиляного шпону значно вища, ніж струганого. Пиляний 

шпон виключає можливість внутрішніх тріщин, які можуть призвести до 

розтріскування лицевої сторони паркету. Крім того, текстура пиляного шпону 

не відрізняється від текстури масивної дошки для підлоги[24].  

 Сорти у відповідності з специфікацією покупця. Під час виробництва 

проводиться постійний контроль за якістю продукції. Весь процес 

виробництва виконується на високотехнологічному обладнанні, починаючи з 

сушки і закінчуючи розпиловкою шпону 
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 Динаміка розвитку і росту компанії полягає у якості та ефективності 

використання усіх виробничих ресурсів, навіть відходів виробництва. 

Запровадження інноваційних технологій виробництва дозволяє утилізувати 

виробничі залишки із користю як для залучення додаткових інвестицій, так і 

для підтримання екологічного добробуту людини [24]. 

  ТзОВ «Форекс» є виробником екологічно чистого твердого біопалива – 

паливних гранул, котрі виготовляються із дубової тирси, що залишається в 

результаті виробництва основного продукту ламелі [24]. 

 Об’єм виробництва становить 1400 тон/місяць. Якість гранул 

підтверджено результатами лабораторного аналізу у SGS лабораторії[24].  

 Нижче наведені параметри і показники, що є свідченням високої якості 

продукту (таблиця 2.1)[24]. 

  

Таблиця 2.1 – Параметри та показники якості продукції 

Показники Параметри 

Паливні гранули (пелети): 8мм, довжина 5-40мм 

Вологість зразка (по отриманні): 7,53% 

Зольність: 0,48 - 0,52% 

Вміст сірки: 0,01% 

Летючі речовини: 75,67-81,83% 

Нижча теплота згоряння, ккал / кг: 4006-4377 

Вища теплота згоряння, ккал / кг: 4680-4711 

Умови поставки: FCA -45 

 

 Паливні гранули виготовлені із дубової тирси, без жодних домішок і 

кори, що гарантує високу тепловіддачу і якість продукту[24]. 

  Якісна політика компанії основується на пильній увазі до деталей. 

Компанія принципово ставить високі стандарти на виробництві, чи то до 

матеріалів, чи операцій, чи персоналу, що допомагає забезпечити найкращу 

якість та сервіс своїм клієнтам[24]. 
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 Сучасні технології та високоякісне обладнання дає змогу 

притримуватися усіх необхідних норм. Відповідна волога матеріалу 

забезпечується 21 сушильною камерою власного виробництва та виготовлених 

спеціально під власні вимоги та згідно власних креслень та зауважень. 

Контроль – лише ваговим методом, що забезпечує надійність результату[24]. 

  Оскільки для виробництва паливних гранул використовуються власні 

ресурси компанії, об’єми гранул є стабільними і забезпечують гарантію 

клієнтам у плануванні кількості об’ємів покупок[24].  

 Для виробництва паливних гранул застосовується обладнання 

європейських виробників, котре налагоджено і налаштовано до власних 

потреб виробництва[24].   

 До територій постачання деревини ТзОВ «Форекс» не входять не оцінені 

території. Джерелом постачання ТзОВ «Форекс» на момент складання резюме 

є 30 не сертифікованих держлісгоспів та 116 сертифікованих 

держлісгоспів[24].  

 Не сертифіковані лісові господарства знаходяться на території 9 

адміністративних областей України (Волинська, Житомирська, Київська, 

Чернівецька, Івано-Франківська, Вінницька, Черкаська, Полтавська, Сумська) . 

Під терміном «район постачання» розуміється територія окремого лісового 

господарства [24].  

 На момент вибору підприємств для польового аудиту, а саме січень 

2018, ДП «Вінницьке ЛГ» не було сертифіковане за системою FSC. Також у 

попередній план польових перевірок було включено ДП «Івано-Франківське 

ЛГ» на 17.05.2018, але у зв’язку із отриманням сертифікату FSC у квітні 2018 , 

даний лісгосп було виключено із переліку контрольованих постачальників та 

із плану польових перевірок [24]. 

 Підприємством виявлені зацікавлені сторони і сторони чиї інтереси 

зачеплені стосовно роботи лісових господарств – постачальників ТзОВ 

«Форекс». До консультацій було залучено декілька груп зацікавлених сторін 

що представляють економічні , соціальні та екологічні інтереси[24], таблиця 
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2.3.  Основними формами запиту було обрано анкету та письмове прохання, 

спосіб запиту – розміщення повідомлення на сайті організації та електронне 

або письмове звернення, телефонний дзвінок[24].  

 

Таблиця 2.3 – Звіт про консультаційний процес ТзОВ «Форекс» 

Територія постачання Чернівецька, Вінницька, Житомирська, 

Сумська області 

Джерела постачання ДП Чернівецьке ЛГ, ДП Вінницьке ЛГ, ДП 

Словечанське ЛГ, ДП Краснопільське ЛГ 

Виявлені і запрошені до консультацій 

 

Районні ради і адміністрації, сільські та 

міські ради, представники екологічних 

служб, голови профспілкових комітетів, 

WWF в Україні 

Виявлені і запрошені до консультацій 

сторони, інтереси яких зачеплені. 

Сільські та селищні ради, на території яких 

знаходяться підрозділи постачальників, 

робітники постачальників-лісокористувачів 

Коментарі зацікавлених сторін Негативні коментарі відсутн 

Коментарі безпосередньо зацікавлених 

сторін 

Негативні коментарі відсутні 

 

 В свою чергу, апарат управління ―Форекс ТзОВ складається з 

підрозділів: адміністрація, технічний; управління персоналом; технологічних 

систем; економічний, фінансовий; охорона; забезпечення. 

 Вагоме значення для підвищення ефективності фінансової діяльності 

має розміщення і групування активів підприємства. Аналіз основних фондів 

підприємства позволяє визначити стан, структуру та динаміку основних і 

оборотних активів підприємства, основні групи основних та оборотних 

активів підприємства, необхідних для забезпечення технологічного процесу, 

основні методи планування потужності підприємства та потреби в основних і 

оборотних активах. 

  Динаміка зміни суми зносу та первісної вартості основних засобів ТзОВ 

«Форекс» зображено на рисунку 2.1. 
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 Рисунок 2.1 – Вартість основних засобів ТзОВ «Форекс» 

 

 З рисунку 2.1 можна зробити висновок, що усі дані показники 

збільшуються з кожним роком, але різними темпами. Варто зауважити, що 

сума зносу збільшується значно швидше, ніж первісна вартість основних 

засобів.  Для характеристики забезпечення підприємства основними 

засобами розглянемо наступні показники: 

  Фондомісткість – показник, який характеризує рівень середньорічної 

вартості основних засобів на одиницю вартості виробленої валової 

продукції[68]; 

   Фондоозброєність – показник, що характеризує рівень забезпеченості 

основними виробничими фондами промислово-виробничого персоналу 

підприємства[68];  

  Коефіцієнт реальної вартості основних засобів у майні підприємства 

(Ки) визначається як відношення вартості основних виробничих засобів (за 

вирахуванням суми їхнього зносу) до вартості майна підприємства. Цей 

коефіцієнт має бути не меншим 0,5[30]. 

 Стан ОЗ визначають через дані коефіцієнти:  
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  Коефіцієнт зносу характеризує частку вартості основних засобів, що її 

списано на витрати виробництва в попередніх періодах. Коефіцієнт зносу 37 

визначається відношенням суми зносу основних засобів до балансової вартості 

основних засобів[30];  

  Коефіцієнт придатності основних засобів відображає частку основних 

засобів, придатну для експлуатації в процесі господарської діяльності[30].  

 До показників, що визначають ефективність використання ОЗ, 

відносять:  

  Фондовіддача основних засобів - показник, який відображає обсяг 

валової (товарної) продукції у вартісному вираженні на одиницю (1 грн.) 

середньорічної вартості основних засобів, які беруть участь у виробництві цієї 

продукції[30]; 

   Рентабельність основних засобів - це відносний показник, який 

характеризує рівень ефективності використання цих засобів [30]. 

Розрахунок даних показників наведено у таблиці 2.4.  

 

Таблиця 2.4 - Показники стану та ефективності використання основних засобів 

Показник Формул

а 

розраху

нку 

Характеристик

а 

Роки Відхилення: +,- 

2017 р. до: 

2015 2016 2017 2015 2016 

Фондомісткість Фк/Вп Характеризує 

забезпеченість 

підприємства 

ОЗ 

0,576 0,564 0,64 0,064 0,077 

Фондоозброєність Фк/Ч Показує 

величину ОЗ на 

працівника 

14,19 12,36 24,20 10,00 11,84

4 

Коефіцієнт 

реальної вартості 

основних засобів 

у майні п/п 

Фз/М Відображає 

питому вагу 

залишкової 

вартості ОЗ у 

загальній 

вартості майна 

п/п 

0,572 0,309 0,269 -0,303 -0,04 
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Продовдження таблиці 2,4 

Коефіцієнт зносу 

ОЗ 

Зо/Фк Показує 

ступінь зносу 

ОЗ 

2,58 3,234 1,746 -0,834 -1,488 

Коефіцієнт 

придатності 

основних засобів 

1-Кз Відображає 

частину ОЗ 

придатну до 

експлуатації 

-1,580 -2,234 -0,746 0,834 1,488 

Фондовіддача Вп/Фк 

 

Відображає 

суму 

виробленої 

продукції на 

одну гривню 

ОЗ 

1,735 1,775 1,562 -0,174 -0,213 

Рентабельність 

ОЗв 

Пб/Фк*1

00% 

Визначає 

ступінь 

використання 

ОЗ 

29,20 44,28 80,66 0,515 0,364 

 

 Проаналізувавши отримані результати, можна зробити висновок, що 

аналізоване підприємство забезпечене основними засобами, до того ж 

фондомісткість з кожним роком зростає. У порівнянні з 2016 роком, у 2017 

році показник фондоозброєності зріс майже вдвічі (з 12,36 до 24,20). Це є 

позитивною тенденцією. Коефіцієнт реальної вартості основних засобів у 

майні підприємства показав негативну тенденцію до скорочення. Цей 

коефіцієнт повинен становити не менше 0,5; такій нормі відповідав лише у 

2015 році. 

 Коефіцієнт зносу основних засобів на критичному рівні, але його 

значення зменшується, і в даному випадку це є позитивна тенденція так як 

його нормативне значення < 0,5. Частка основних засобів, що придатна для 

експлуатації в процесі господарської діяльності взагалі є від’ємною, але має 

тенденцію до зменшення. Фондовіддача поступово зменшується, це свідчить 

про зниження ефективності використання основних фондів та є негативним 

явищем на підприємстві. 

 Стрімкими темпами зростає рівень рентабельності основних засобів, це 

вказує на ефективне використання активів, що приймають участь у процесі 

формування доходу (рисунок 2.2). 
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Рисунок 2.2 – Рентабельність основних засобів ТзОВ «Форекс»  

 

 Для аналізу майнового стану потрібно розрахувати наступні показники: 

   Коефіцієнт зносу - характеризує ступінь зносу та відшкодування 

витрат на формування основних фондів. Значення показника формується під 

впливом багатьох чинників: терміну використання основних засобів, їх складу 

і структури, прийнятої на підприємстві амортизаційної політики тощо. Тому 

оцінювати даний показник для різних підприємств доцільно виходячи зі 

специфіки їх діяльності. Проте, у будь-якому випадку позитивним вважається 

низьке значення коефіцієнту зносу та його зниження у динаміці[30];  

  Коефіцієнти оновлення основних засобів характеризує інтенсивність 

уведення в дію нових основних засобів. Він показує частку введених основних 

засобів за визначений період у загальній вартості основних засобів на кінець 

звітного періоду[30]; 

  Коефіцієнт вибуття показує інтенсивність вибуття основних засобів, 

тобто ступінь вибуття тих об’єктів, які або морально застарілі або зношені і 

непридатні для подальшого використання [25,31]. 

 

 



32 

  

 Таблиця 2.5 – Аналіз майнового стану ТзОВ «Форекс»  

Показник Розрахунок Роки Відхилення: +,- 

2017 р. до: 

2015 2016 2017 2015 2016 

Коефіцієнт зносу Сума зносу ОЗ 

/Первісну вартість ОЗ 

на початок періоду 

0,721 0,764 0,636 -0,085 -0,128 

Коефіцієнт 

оновлення ОЗ 

Вартість введених ОЗ 

за звітний рік/ Загальну 

вартість ОВЗ на кінець 

року 

1,122 1,145 0,492 -0,629 -0,653 

Коефіцієнт вибуття 

ОЗ 

Вартість ОЗ які 

вибули/Вартість ОВЗ 

на початок періоду 

2,301 2,824 3,547 1,247 0,347 

Загальний 

коефіцієнт 

надходження 

Вартість ОЗ, що 

надійшли за звітний 

період / Вартість ОЗ на 

кінець періоду 

0,313 0,270 0,179 -0,134 -0,091 

Коефіцієнт 

приросту основних 

засобів 

(Вартість введених в 

експлуатація ОЗ - 

Вартість ОЗ, що 

вибули)/ Вартість ОЗ на 

кінець періоду 

-1,459 -2,088 -1,251 0,205 0,835 

 

 Результати розрахунків відображені на рисунку 2.3. З нього зрозуміло, 

що коефіцієнт зносу значно зменшився у 2017 році порівняно з попереднім 

роком. Однак, його значення досі є вищим нормативного. Коефіцієнт 

оновлення також значно зменшився, що є негативним фактом, але його 

значення досі в межах норми. Щодо коефіцієнту вибуття, то простежується 

його позитивне стрімке зростання, що характеризує інтенсивне вибуття 

основних засобів, які морально застарілі, зношені або непридатні. 
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Рисунок 2.3 – Показники майнового стану ТзОВ «Форекс» 

 

 У даному розділі також буде доцільним розглянути показники ділової 

активності ТзОВ «Форекс». Серед них виділяємо наступні: 

   Коефіцієнт оборотності оборотних засобів - визначає 

взаємовідношення виручки (валового доходу) від реалізації товару, без 

урахування податку на додану вартість та акцизного збору до суми оборотних 

засобів підприємства; 

   Коефіцієнт оборотності запасів - вказує на ефективність управління 

запасами. Вага показника засвідчує про кількість оборотів, що зробили запаси 

за рік. 

  Коефіцієнт оборотності дебіторської заборгованості - показує на 

ефективність управління заборгованістю клієнтів і других дебіторів. Значення 

коефіцієнта демонструє кількість оборотів дебіторської заборгованості, тобто 

скільки разів дебітори погасили свої зобов'язання перед компанією. 41 

   Коефіцієнт оборотності кредиторської заборгованості – відображає 

розширення або зменшення комерційного кредиту, яке було надано 

підприємству. 

   Коефіцієнт тривалості одного обороту - показник ділової активності, 

який вказує на ефективність управління оборотними активами підприємства. 

Значення коефіцієнта демонструє період, протягом якого оборотні активи 

здійснюють один повний оборот. 
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   Тривалість одного обороту дебіторської заборгованості - індикатор 

ефективності відносин з клієнтами, який показує, як довго останні погашають 

свої рахунки. Коефіцієнт дає уявлення про платіжну дисципліну покупців. 

   Тривалість одного обороту кредиторської заборгованості - показник 

ділової активності, який використовується для оцінки ефективності 

управління кредиторською заборгованістю. Значення коефіцієнта вказує на 

період, протягом якого компанія використовує кошти своїх постачальників і 

підрядників[25]. 

 

 Таблиця 2.6 – Показники ділової активності ТзОВ «Форекс»  

Показник Формула для розрахунку Рядки з балансу Рік 

2015 2016 2017 

Коефіцієнт ділової 

активності (оборотності 

оборотних засобів) 

Чд / Середня вартість 

оборотних засобів 

р. 2000/р. (р.1300- 

р.1010) 

3,014 2,040 1,994 

Коефіцієнт оборотності 

запасів 

Собівартість / 

Середньорічна вартість 

запасів 

р. 2050/р. 1101 14,835 6,712 6,845 

Коефіцієнт оборотності 

дебіторської заборгованості 

Чиста виручка від 

реалізації товарів і 

послуг / Середня ∑ 

дебіторської 

заборгованості 

р. 2000/р. 1125 19,535 13,953 14,825 

Коефіцієнт оборотності 

кредиторської 

заборгованості 

Чиста виручка від 

реалізації товарів і 

послуг / Середня сума 

кред. заборгованості за 

товари і послуги.0 

р. 2000/р. 1615 28,026 5,834 8,949 

Коефіцієнт тривалості 

одного обороту 

Кількість календарних 

днів звітного періоду / 

Коефіцієнт оборотності 

оборотних засобів 

365(6)/Кооз 121,082 178,90

4 

183,01

9 

Тривалість одного обороту 

дебіторської заборгованості 

Кількість календарних 

днів звітного періоду / 

Коефіцієнт оборотності 

дебіторської 

заборгованості 

365(6)/Кодз 18,685 26,160 24,620 

Тривалість одного обороту 

кредиторської 

заборгованості 

Кількість календарних 

днів звітного періоду / 

Коефіцієнт оборотності 

кредиторської 

заборгованості 

365(6)/Кокз 13,023 62,561 40,786 
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 Зменшення коефіцієнтів оборотності оборотних засобів та оборотності 

запасів свідчать про уповільнення оборотності, так як у 2015 році запаси 

здійснили 14,835 оборотів за рік, а у 2017 році 6,845 оборотів.  

 Коефіцієнт оборотності дебіторської заборгованості має тенденцію до 

зменшення. Це може означати, що дебітори виплачують заборгованості рідше 

або збільшують суми своїх заборгованостей. 

 Коефіцієнт оборотності кредиторської заборгованості зменшується 

значно швидшими темпами, ніж дебіторської. Це свідчить про те, що 

підприємство має нові зобов’язання або збільшує їх суму.  

 Коефіцієнт тривалості одного обороту показує, що тривалість обороту за 

аналізований період збільшилася від 121 до 183 днів.  

 Тривалості одного обороту дебіторської та кредиторської 

заборгованостей подана на рисунку 2.4. Звідси зрозуміло, що дебіторська 

заборгованість отримується швидше (24 дні у 2017 році), ніж виплачується 

кредиторська (40 днів у 2017 році). Цікаво, що у 2015 році ситуація була 

зворотною: кредиторська заборгованість виплачувалася швидше (за 13 днів), а 

дебіторська отримувалася за 18 днів. 

 

  

Рисунок 2.4 – Тривалості одного обороту дебіторської та кредиторської 

заборгованостей ТзОВ «Форекс» 
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 2.2 Організація праці на ТзОВ «Форекс» 

 Для здорових підприємств з великими обсягами виробництва система 

організації праці особливо важлива. Складність такого процесу обумовлена 

розміром компанії та підвищеними вимогами до працівників. Неможливо 

заперечувати той факт, що відповідальна та грамотна організація праці на 

підприємстві є порукою його благополучного і стабільного існування. 

Організація праці на підприємстві – означає, що в першу чергу потрібно 

раціонально розташувати робітників, та зайняти їх виконанням єдиного 

завдання. Правильна та раціональна організація роботи в першу чергу 

визначає встановлення кількості пропорцій між окремими видами праці з 

врахуванням їх якісних відмінностей. 

  Організація праці полягає у виробництві найкращої взаємодії 

працюючих людей, засобів та речей праці основаних на відповідній організації 

робочої системи з урахуванням продуктивності та потреб людей. Організація 

праці цілеспрямована на будування найсприятливіших умов праці, сприянню 

44 високого рівня працездатності робітників, підняття звабливості їх праці та 

здобуток повного використовування засобів виробництва.  

 ТзОВ «Форекс» у своїй виробничій діяльності керується основними 

положеннями, які регулюють організацію праці. До таких законів належить 

«Кодекс законів про працю України», Закон України «Про зайнятість 

населення», Закон України «Про охорону праці» [32]. 

  Охорона праці на підприємстві регламентується більш, ніж 70 

нормативними актами. Згідно чинного законодавства основним Законом 

України, що визначає основні положення щодо охорони праці у ТзОВ 

«Цунамі», є Конституція України [33]. Реалізація основних положень 

Конституції здійснюється згідно з Кодексом законів про працю України [35], 

Законами України «Про охорону праці», прийнятий ВРУ із змінами та 

доповненнями № 2249-VIII від 19.12.2017 [32]; «Про загальнообов’язкове 

соціальне страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного 

захворювання, які спричинили втрату працездатності» [34]. Також у ТзОВ 
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«Цунамі» до нормативно-правової бази, що регламентує охорону праці, 

відносяться постанови і рішення Верховної ради України і Кабінету міністрів 

України, Державного комітету України по нагляду за охороною праці, 

профспілкових організацій, нормативна література про небезпечні фактори й 

умови праці, внутрішні накази та інструкції. 

 Після прийому на роботу в ТзОВ «Форекс» з працівниками та 

студентами, які проходять стажування або стажування на базі ТзОВ, 

відповідальна особа, призначена відповідно до наказу директора 

підприємства, проводить навчання з безпеки. Після проведення інструктажу 

кожен співробітник і студент повинен підписатись в журналі "Про проведення 

навчання з техніки безпеки". 

  Усім працівникам, які навчаються в навчальних закладах без відриву від 

виробництва, створюються необхідні умови для поєднання роботи і навчання 

відповідно до чинного законодавства. 

 Відповідно до Закону України "Про охорону праці" щодо організації 

здійснення правових, організаційних, технічних, санітарних, 

соціальноекономічних та медико-профілактичних заходів, спрямованих на 

запобігання нещасним випадкам, професійним захворюванням та нещасним 

випадкам у процесі роботи в ТОВ "Форекс" охоронну роботу здійснює 

керівник підприємства[69].  

 Щорічно виділяються кошти для виконання заходів стосовно 

покращання умов і охорони праці, з профілактики виробничого травматизму і 

професійних захворювань, поліпшення умов праці, санітарно-побутового 

забезпечення, медичного та лікувально-профілактичного обслуговування 

працівників. Проводиться двоступінчастий контроль, День охорони праці. 

 Як і на будь-якому підприємстві у ТзОВ «Форекс» проводиться 

обов'язкове страхування працівників від нещасних випадків на виробництві та 

профзахворювань.  

 Відповідно до Закону "Про стягнення та реєстрацію єдиного внеску до 

загальнообов'язкового державного соціального страхування" № 2464-VI від 
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01.01.2019 р. Єдиним внеском до загальнообов'язкового державного 

соціального страхування є консолідований страховий внесок, який збирається 

в системі обов'язкового та регулярного державного соціального страхування з 

метою забезпечення захисту у випадках, передбачених законодавством, права 

застрахованих осіб та членів їх сімей на отримання страхових платежів 

(послуг) за активну форму та обов'язкове державне соціальне страхування. 

Розмір єдиного внеску для кожної категорії платників і частка його розподілу 

за видами обов'язкового державного соціального страхування встановлюється 

з урахуванням того, що вони повинні забезпечити застрахованих осіб 

страховими виплатами та соціальними послугами, передбаченими 

законодавством про обов'язкове державне соціальне страхування. ; 

фінансування заходів, спрямованих на попередження страхових випадків; 

створення резерву для страхових виплат та надання соціальних послуг 

застрахованим особам; покриття адміністративних витрат із забезпеченням 

функціонування системи 46 обов'язкового державного соціального 

страхування. Страхування від нещасних випадків є самостійною формою 

обов'язкового державного соціального страхування, яка забезпечує соціальний 

захист, захист життя і здоров'я громадян у процесі їх роботи[24,34]. 

 За робітниками зберігається середня заробітна плату на час простою у 

разі зупинки несправного устаткування органом державного нагляду технічної 

інспекції праці, якщо немає можливості забезпечити робітників іншою 

роботою на час вимушеного простою.  

 У разі загибелі робітника внаслідок неблагополучного інциденту на 

виробництві загиблого, виплачується одноразове відшкодування сім'ї у 

встановленому чинним законодавством розмірі. 

  Працівникам, котрі втратили працездатність внаслідок нещасливого 

випадку на підприємстві або одержали професійні захворювання (з вини 

Наймача), платиться одноразова компенсація у встановленому чинним 

законодавством розмірі. 
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 Особам, які постраждали від каліцтва на виробництві, отримали 

профзахворювання в санаторіях-профілакторіях забезпечується оздоровлення 

за путівками, придбаних за кошти підприємства. 

  На підставах вищевикладеного можемо сказати, що соціальна політика 

підприємства є засобом поліпшення відносин у колективі, допомагає 

зменшенню числа конфліктів, дає змогу залучати нових робітників за рахунок 

гарного іміджу підприємства. 

  Протягом останніх років ТзОВ «Форекс» не зазнало професійних 

захворювань. Аварія сталася в 2017 році, але вона не була пов'язана з 

виробництвом. Є захворювання з тимчасовою непрацездатністю, такі як крип, 

ОРЗ, бронхіт, ангіна тощо. В подібному інциденті робітникам узгоджено з 

законодавством виплачуються лікарняні.  

 Для запобігання нещасним випадкам використовуються заходи 

організаційного, технічного, санітарно-гігієнічного та психофізіологічного 

характеру. 47  

 З технічних причин - несправність електрообладнання та 

електропроводки, відсутність технічного обслуговування на підприємстві[24]. 

 До санітарно-гігієнічних причин відносять – нераціональне освітлення 

робочих місць, на задовільні мікрокліматичні умови праці, порушення правил 

особистої гігієни[24].  

 На підприємстві працюють різні категорії працівників, серед яких можна 

виділити молодь, жінок та інші групи, що представлені в таблиці 2.7.До 

організаційних причин відносяться: неякісна підготовка з питань охорони 

праці або взагалі їх відсутність; відсутність контролю, порушення правил 

експлуатації основних засобів; Недотримання правил пожежної безпеки[24]. 
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Таблиця 2.7 – Категорії працівників ТзОВ «Форекс» за 2017 рік 

 

  

 Отже, підприємство має широкий спектр можливостей впливати на 

співробітників шляхом формування управління людськими ресурсами. 

Підприємство ―Форекс ТзОВ використовує такі елементи будови структури, 

як залучення працівників, його задіяння і управління мотивацією праці, кожна 

з яких, у свою чергу, складається з більш конкретних компонентів. 

Обґрунтоване відображення в управлінні роботою обраних засобів впливу 

впливає на валентність і справедливість оплати праці. 

2.3 Аналіз ефективності використання трудових ресурсів ТзОВ 

«Форекс» 

 Головною фазою аналізу використовування трудових ресурсів 

підприємства - це оцінка забезпеченості підприємства і його виробничих 

підрозділів трудовими ресурсами та руху робочої сили[67].  

 Основними об'єктами цього етапу є: склад і структура персоналу, 

забезпечення підприємствами робітників, адміністративно-управлінський 

персонал, фахівців (освітній рівень, кваліфікація, професійний персонал), рух 

робочої сили підприємства[67].  
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 Забезпеченість організації працівниками вивчається шляхом зіставлення 

чисельності працівників за звітний і попередні періоди. При аналізі 

використовується таблиця 2.8.  

 

Таблиця 2.8 – Склад середньооблікової чисельності ТзОВ «Форекс» 

 

  

 За даними табл. 2.8 можна спостерігати тенденцію до зростання робочих 

основного виду діяльності, але також спостерігається тенденція до зниження 

фахівців.  

 При аналізі вивчається склад працюючих за окремим категоріям і 

групам як в абсолютному, так і у відносному вираженні. Для цього будується 

таблиця структури середньооблікової чисельності працівників ТзОВ «Форекс» 

таблиця 2.9. 49  

 Дані табл. 2.9 відображають, що в організації найбільшу питому вагу в 

загальній чисельності працівників мають робочі. Питома вага в загальній 

чисельності збільшилась в 2017 порівняно з 2016. Також слід зазначити що 

питома вага керівників не змінюється. У цілому відхилення у структурі ТзОВ 

«Форекс» у порівнянні з минулим періодом незначне. 
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 Таблиця 2.9 – Структура середньооблікової чисельності працівників 

ТзОВ «Форекс» 

  

 Далі можна проаналізувати плинність кадрів на підприємстві. 

Визначимо відношення прийнятих працівників та звільнених працівників до 

звільнених. Для цього побудовано таблицю 2.10.  

 

Таблиця 2.10 – Плинність кадрів ТзОВ «Форекс» 

Найменування показника 2015 2016 2017 Відхилення 2017 року 

від 

2015 2016 

1 2 3 4 5 6 

Середньоспискова чисельність 

працівників, чол. 

241 237 250 9 13 

Кількість прийнятих 

працівників за рік, чол. 

18 12 23 5 11 

Кількість вибулих працівників 

за рік, чол. 

7 9 8 1 -1 
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Продовження таблиці 2.10 

У, зокрема, звільнення за 

порушення трудової 

дисципліни, за власним 

бажанням через незадоволення 

роботою, скорочення штатів 

2 4 1 -1 -3 

Загальне число прийнятих і 

звільнених працівників, чол. 

25 21 31 6 10 

Коефіцієнт з прийому 

працівників (Чп/Ч * 100),% 

7,5 5,1 9,2 1,7 4,1 

Коефіцієнт щодо звільнення 

працівників (Чз/Ч * 100),% 

2,9 3,8 3,2 0,3 -0,6 

Коефіцієнт плинності кадрів 

(Чпл/Ч * 100),% 

10,4 8,9 12,4 2,0 3,5 

Коефіцієнт загального обороту 

робочої сили (Кп+Кз),% 

13,3 12,7 15,6 2,3 2,9 

Коефіцієнт сталості кадрів,% 86,7 87,3 84,4 -2,3 -2,9 

  

 За даними табл. 2.10 видно, що на ТзОВ «Форекс» не має місце 

активний рух робочої сили. Спостерігаються не дуже різкі коливання в 

динаміці коефіцієнту плинності кадрів. Коефіцієнт загального обороту має 

тенденцію до зростання в порівнянні з 2015 роком, найвищого піку він набрав 

в 2016 році і трохи знизився в 2017 році. 

 Слід звернути увагу на показники сталості кадрів, він на досить 

високому рівну і має тенденцію до зростання судячи з показників, які наведені 

в таблиці 2.10, якщо подивитися на 2015 рік, то ми бачимо що він є піковим, 

але потів через досить значну частку звільнень у 2016 році, через не 

визначенні причини цей показник трохи знизився, але потім у 2017 році цей 

показник покращується, порівнюючи з попереднім періодом. Отже можемо 

сказати, що на підприємстві 51 все досить гарно та все влаштовує працівників, 

що засвідчує показник плинності кадрів, тобто підприємство веде досить 

гарну кадрову політику. 

 Загальний рух кадрів характеризується наступними показниками: 
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  1) Коефіцієнт обороту по прийому (відношення кількості прийнятих 

працівників до середньооблікової чисельності), що розраховується за 

формулою (2.1): 

      (2.1) 

 де Rпр – коефіцієнт обороту по прийманню; Кпр – кількість прийнятих 

працівників; Кср – середньоспискова чисельність персоналу. Розрахуємо 

даний коефіцієнт за 2017 рік для підприємства ТзОВ «Форекс»: 

 

Rпр = 23 / 250 = 0,092. 

 Отже, коефіцієнт обороту по прийому для ТзОВ «Форекс» на 2017 рік 

становить 9,2%. 

  2) Коефіцієнт обороту по звільненим (відношення кількості звільнених 

до середньооблікової чисельності), розраховується за формулою (2.2): 

 

           (2.2) 

де Rзв – коефіцієнт обороту по звільненню; Кзв – кількість звільнених 

працівників; Кср – середньоспискова чисельність персоналу. Розрахуємо 

даний коефіцієнт за 2017 рік для підприємства ТзОВ «Форекс»: 

 

Rзв = 8 / 250 = 0,032. 

 Отже, коефіцієнт обороту по звільненню для ТзОВ «Форекс» на 2017 рік 

становить 3,2%.  

 3) Оборот працівників на підприємстві (кількість прийнятих і 

звільнених). Персонал підприємства не є постійним: деякі працівники 

звільнені, інші - найняті. Причини звільнення можуть бути різними. Ці зміни в 
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персоналі підприємства називають оборотом персоналу. Розрізняють оборот 

по звільненню і оборот за прийняттям (зовнішній оборот). Крім зовнішнього 

52 обороту персоналу, підприємство має внутрішній оборот - перехід 

працівників з однієї категорії (посади) на іншу, з одного поділу на інший 

тощо. [36, с. 403]. 

 Оборот персоналу визначають як відношення кількості всіх колишніх 

(оборот по звільненню) або всіх прийнятих (оборот по прийманню) за певний 

період до середньоспискової чисельності працюючих протягом того самого 

періоду за формулою (2.3): 

 

                                    (2.3) 

 За даною формулою визначимо коефіцієнт загального обороту 

персоналу ТзОВ «Форекс» у 2017 році: 

 

Кзо = 0,032 + 0,092 = 0,124. 

 Отже, коефіцієнт загального обороту персоналу ТзОВ «Форекс» у 2017 

році становить 12,4%, що свідчить про помірну інтенсивність обороту 

персоналу на підприємстві.  

 4) Коефіцієнт оновлення кадрів (відношення кількості прийнятих 

працівників до вибулих), що визначається за формулою (2.4): 

 

      (2.4) 

де Кзв – кількість звільнених працівників; Кпр – кількість прийнятих 

працівників. Розрахуємо даний коефіцієнт за 2017 рік для підприємства ТзОВ 

«Форекс»: 

  

Кок = 23 / 8 = 2,875. 
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 Отже, коефіцієнт оновлення кадрів ТзОВ «Форекс» у 2017 році 

становить 28,75%.  

 5) Коефіцієнт плинності персоналу. Величина плинності персоналу 

характеризується коефіцієнтом плинності – відношенням кількості 

працівників, які звільнилися з підприємства протягом певного періоду за 

власним бажанням, звільнених за прогули та інші порушення трудової 

дисципліни, до середньоспискової чисельності працівників за той самий 

період[67], який розраховується за формулою (2.5): 

 

       (2.5) 

 де Кзв – кількість звільнених працівників за власним бажанням, за 

прогули та інші порушення трудової дисципліни; Кср – середньоспискова 

чисельність персоналу. За даною формулою визначимо коефіцієнт плинності 

персоналу ТзОВ «Форекс» у 2017 році: 

 

Кпк = 4 / 250 = 0,016. 

 Отже, коефіцієнт плинності персоналу ТзОВ «Форекс» у 2017 році 

становить 1,6%, що не вписується в межі природної плинності, яка становить 

3- 5%, і в свою чергу це не сприяє своєчасному оновленню колективу, що 

призведе до старіння кадрів, та вимагає особливих заходів з боку керівництва 

та кадрової служби.  

 Використання робочого часу за категоріями робітників оцінюється за 

допомогою двох показників: середня кількість днів, відпрацьованих 

робітником (табл. 2.11).  
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 Таблиця 2.11 – Використання трудових ресурсів підприємства  

Найменування 

показника 

Умовні 

позначення 

2015 2016 2017 Відхилення 2017 

від 2015 року 

, % 

від 2016 

року , % 

Облікова 

чисельність 

робітників 

Ч 241 237 250 3,7 5,5 

Час, 

відпрацьований 

усіма 

працівниками, 

год. 

Т1 421437 492960 499675 18,6 1,4 

У тому числі 

надурочно 

відпрацьований 

час, годин 

Тс 1142 1176 1056 -7,5 -10,2 

Відпрацьовано 

люд.-днів усіма 

робітниками 

Дн 62901 61620 63250 0,6 2,6 

Час, 

відпрацьований 

одним робочим, ч. 

Трч = Т1 / 

Ч 

1748,7 2080 1998,7 14,3 -3,9 

Кількість днів, 

відпрацьованих 

одним робітником 

Д = Дн / Ч 261 260 253 -3,1 -2,7 

Непродуктивні 

витрати робочого 

часу, годин 

Тнз 192 184 195 1,6 6,0 

 

Середня 

тривалість 

робочого дня, ч. 

Т = Т1/Дн 6,7 8 7,9 17,9 -1,3 

 

 Згідно з таблицею 2.11, можна зробити висновок, що середня тривалість 

робочого дня в 2017 році була вищою, ніж у 2015 році, на 17,9%, але менше 

ніж у 2016 році на 1,3%, що по факту 0,1 год. Вказана зміна зумовлена 

збільшенням кількості робочих годин на одного працівника у 2017 році 

порівняно з 2015 роком на 14,3%, що становило 250 годин. Збільшення 

середнього робочого дня не свідчить про покращення використання робочого 
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часу; це свідчить про збільшення середнього часу, витраченого працівниками 

на роботу, а не на збільшення фактичних робочих годин.  

 Так, за даними таблиці 2.11, непродуктивні втрати робочого часу мають 

тенденцію до зростання 6%, що матиме негативні наслідки.  

 Після загальної оцінки повноти використання робочого часу необхідно 

визначити вплив наступних факторів на зміну фонду робочого часу за 

формулою (2.6): 

                                

1.Фонд робочого часу за 2015 рік: 

 

                 

2. Фонд робочого часу за 2016 рік: 

 

   

3. Фонд робочого часу за 2017 рік: 

 

 

 Таким чином, фонд робочого часу зростає, починаючи від 2015 року до 

2017 року. Тепер розрахуємо продуктивність праці (таблиця 2.12). 

 

  Таблиця 2.12 – Показники продуктивності праці за 2016-2017 роки 

ТзОВ «Форекс» 

№ п/ п Показники Один 

иця 

вимір 

у 

Фактич 

но за 

2015 

рік 

Фактич 

но за 

2016 

рік 

Фактич 

но 

2017 

рік 

Відхил 

ення 

Відхил 

ення 

  

Сума Сума % % 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
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Продовження таблиці 2.12 

1 Продуктивні 

сть праці 

одного роб. 

за рік 

тис. 

грн. 

916,0 1329,6 1815,8 486,2 899,8 36,6 98,2 

 - день тис. 

грн. 

3,7 5,4 7,2 1,9 3,6 34,9 97,4 

 - година тис. 

грн. 

0,55 0,67 0,92 0,2 0,4 36,6 67,4 

2 Середня 

кількість 

робочих 

днів, 

відпрацьова 

них одним 

робітником 

Днів 250 248 251 3,0 1,0 1,2 0,4 

3 Тривалість 

робочого 

дня 

годин 6,7 8 7,9 -0,1 1,2 -1,3 17,9 

 

 Отже проаналізувавши таблицю 2.12, можемо побачити, що 

продуктивність праці одного робітника за рік у 2017 році зросла на 36,6% 

відносно 2016 року і на 98,2% відносно 2015 року, що є дуже гарним 

показником. Також на продуктивність праці, досить значно вплинула середня 

кількість робочих днів та тривалість робочого дня у 2017 році порівняно з 

2016 роком та 2015 роком. 
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3 НАПРЯМИ УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ СТИМУЛЮВАННЯ 

ТРУДОВИХ РЕСУРСІВ 

 

3.1 Організаційні заходи з удосконалення управління трудовими 

ресурсами 

 Стимулювання праці є дуже важливою основою мотивації трудової 

активності будь-якого персоналу, що несе в собі будь-яке матеріальне та 

нематеріальне навантаження на персонал, що в свою чергу дозволяє 

реалізовувати працівникові себе як індивіда і працівника водночас.  

 Відсутність або слабка мотивація персоналу призводить до серйозних 

часових витрат, фінансових проблем, які можуть викликати зниження 

конкурентоспроможності, а іноді й банкрутства компанії. Тільки знаючи, що 

спонукає людину до роботи, які мотиви лежать в основі її роботи, можна 

розробити ефективну систему форм і методів управління своєю поведінкою. 

Отже, ефективність мотивації персоналу компанії безпосередньо залежить від 

її успішного існування [38]. 

 Мотивація працівників відбувається відповідно до потреб підприємства 

чи організації і працівників у ній залежно від необхідності, яка є обумовленою 

навколишнім середовищем.  

 Основна задача підприємства чи організації в цьому напрямку роботи – 

це побудування дієвої мотиваційної системи, котра зобов'язана орієнтуватися 

на пріоритет стратегічних задач підприємства, таких як формування та 

зміцнення стратегічного потенціалу товариства за допомогою додаткових 

інвестиційних ресурсів, розвиток стратегічних маркетингових досліджень, 

впровадження програм підвищення кваліфікації кадрів та професійного 

навчання персоналу підприємства. 

 Концепція «стимулюючої праці» в соціологічній літературі 

використовується як у широкому, так і в вузькому сенсі. У широкому значенні 
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цього терміна вона охоплює всі, що використовуються в управлінні, методи 

мотивації, впливу, винагороди, зокрема адміністративні, економічні 

(матеріальні), соціальні та регуляторні. Адміністративні методи стимулювання 

праці впливають на індивіда, групу за допомогою наказів, завдань тощо. Саме 

такі методи, коли необхідний суб'єкт управління трудовою поведінкою, 

результат досягається за рахунок того, що для суб'єкта роботи збитки від 

можливих санкцій за невиконання перевищують вартість завдання [37]. 

 Економічне, матеріальне стимулювання праці визначає внесення в хід 

мотивування вартісних важелів притягнення персоналу до праці, тобто 

здійснити безпосередній економічний вплив на мотивацію праці, забезпечення 

власної і колективної зацікавленості суб'єктів праці в матеріальному 

заохоченні. Тут застосовуються як прямі (зарплата, премії, доходи від 

прибутку та ін.), так і опосередковані (ціни, податки, кредити) важелі 

регулювання трудової поведінки[37] 

 Мотивація праці є однією з проблем, чиї рішення завжди приділяли 

велику увагу світовій практиці. Вітчизняна теорія і практика мотивації праці, 

як правило, зводяться до заробітної плати на основі фіксованих ставок і 

офіційних зарплат і неефективні. Тому при формуванні систем мотивації праці 

на підприємствах, особливо великих, необхідно використовувати досвід, 

накопичений вже світовою практикою [39].  

 З розмаїття моделей систем мотивації праці в ринковій економіці 

більшості промислово розвинених країн можна виділити найбільш характерні 

такі як: японські, американські, французькі, англійські, німецькі, шведські 

моделі. [39]. 

 Японська модель характеризується зростанням продуктивності праці у 

зв'язку зі зростанням рівня життя, у тому числі за рівнем заробітної плати. Для 

заохочення підприємницької  діяльності держава не вживає серйозних заходів 

щодо контролю за розшаруванням майна суспільства. Існування такої моделі 

можливе лише при високому розвитку всіх членів суспільства національної 



52 

  

свідомості, пріоритетах інтересів нації над інтересами конкретної людини, 

готовності населення йти до певної матеріальної жертви  для добробуту країни 

[39].  

 Американська модель трудової мотивації базується на всебічній 

підприємницькій діяльності, що заохочується і збагачується найактивнішою 

частиною населення. Модель базується на соціокультурних особливостях нації 

- масовій орієнтації на досягнення особистого успіху один одного, а також 

високого рівня економічного благополуччя. В основі системи мотивації праці 

в США лежить винагорода праці. Найбільш поширеними були різні 

модифікації погодинної системи оплати праці зі стандартизованими 

завданнями, доповненими різними формами бонусів [39].   

 Близько 30% промислових компаній у Великобританії використовують 

бонусну систему за кількістю виходів на роботу. Ефективність такого роду 

мотивації підтверджується досвідом автомобілебудівних компаній 

GeneralMotors, де зменшення кількості невипущених виробів вдвічі (з 12% до 

6%) працівники отримують щотижневу премію в розмірі 50% від денної 

ставки [45].  

 На підприємствах Німеччини, наприклад, в компанії ―Basf‖, за рахунок 

великої мережі об'єктів соціальної інфраструктури, персонал забезпечується 

медичним страхуванням, послугами харчування, можливістю відвідувати 

курси, бібліотеки, займатися спортом , екскурсії та різноманітні культурні 

програми, виставки [46].  

 Система нематеріального і матеріального стимулювання праці 

передбачає комплекс заходів, спрямованих на підвищення трудової активності 

робітників і, як наслідок, підвищення ефективності праці, її якості. Але в той 

же час працівник повинен знати, які вимоги пред'являються йому, яку 

винагороду він отримає в їх стійкій прихильності, які санкції підуть у разі їх 
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порушення. Тому система стимулів повинна базуватися на певній базі 

(нормативний рівень трудової діяльності) 

 Матеріальні стимули впроваджуються за допомогою ряду каналів: 

системи оплати праці, системи диференційованого обліку видів і 

продуктивності праці, системи реалізації грошей, отриманих за роботу 

(розвиток сфери зайнятості отриманого трудового доходу). До додаткових 

стимулів, практично також матеріальних, відносять світову практику (про це 

свідчить політика фірм у країнах з розвиненою ринковою економікою): оплата 

компанією транспортних витрат, субсидії на харчування, допомога у виплаті 

витрат на освіту, оплата в витрат на охорону здоров'я компанії, поїздки 

туристичного характеру на вихідні та у святкові дні, витрати роботодавця на 

страхування життя працівників та їх утриманців, страхування від нещасного 

випадку тощо. [50].  

 Нематеріальні стимули ґрунтуються на моральних цінностях людини, 

усвідомленні працівником його роботи як боргу перед суспільством, цінності 

та корисності цієї роботи. До цієї категорії відносяться також мотиваційні 

мотиви, пов'язані з творчим насиченням і змістом праці, його відносно 

сприятливі умови, відносини в робочій команді, відносини між працівником і 

його керівником, можливість професійного розвитку, самовдосконалення і 

самовираження [50].  

 Сам факт приєднання до працівника у трудових відносинах означає, що 

він повинен виконувати певний спектр обов'язків за заздалегідь визначену 

винагороду. У цій ситуації немає місця для стимулювання. Ось сфера 

контрольованої діяльності, в якій працюють мотиви, пов'язані зі страхом 

покарання за невиконання вимог. Такі покарання, пов'язані з втратою 

матеріальних благ, можуть бути не менше двох: часткова оплата передбаченої 

винагороди або розрив трудових відносин [50].  



54 

  

 Однак межа між контрольованою та мотивованою поведінкою є 

умовною та мобільною, оскільки працівник з сильною мотивацією роботи має  

самодисципліну, звичку вірно виконувати вимоги та розглядати їх як власні 

норми поведінки [50]. 

  В організаціях стимулювання праці виражається в соціальному захисті 

персоналу:  

 1. Особистий план піднесення для працівників, що вводить тренінги, 

семінари та інші засоби піднесення. 

 2. Перегляд заробітної плати узгоджено з особистими наслідками 

роботи, щорічний бонус за підрахунками роботи. 

  3. Страхування від негарних інцидентів, добровільне медичне 

страхування, страхування виїжджаючих за кордон, дитяча медична страховка. 

 4. Перспектива професійного розвитку на підприємствах. 

 Основні завдання мотивації праці - формування у кожного співробітника 

розуміння сутності та значення мотивації в процесі праці; підготовка 

персоналу та управлінського персоналу для психологічних основ спілкування 

в компанії; формування кожного керівника демократичних підходів до 

управління персоналом з використанням сучасних методів мотивації[60].  

 Ефективне управління мотивацією праці передбачає виконання як 

загальних управлінських функцій: планування, організація, стимулювання, 

координація, облік і контроль, а також конкретні управлінські функції, такі як 

аналіз існуючої системи мотивації праці персоналу, формування стратегії, 

цілей і принципів  організаційної політики у сфері мотивації та стимулювання 

персоналу, планування змісту та структури системи мотивації праці, розвитку 

форм мотивації та стимулювання праці, управління матеріальною та 

нематеріальною винагородою, систем і людських ресурсів, мотивації і 

стимулювання персоналу, підтримання і моніторингу системи мотивації і 

стимулювання зайнятості персоналу[62]. 
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 Особливо актуальним для управління мотивацією персоналу є 

вирішення проблем координації, узгодження потреб, мотивів і цілей 

працівників і підприємства в цілому, виявлення і вирішення виникаючих 

суперечностей між цілями і потребами працівників і підприємств. А це, у свою 

чергу, вимагає постійного самовдосконалення, систематичного підвищення 

кваліфікаційного рівня, відповідальності, рішучості, ініціативності, творчої 

діяльності в умовах жорсткого регулювання робочого часу. Важливо також 

підкреслити, що для того, щоб система мотивації була ефективною, необхідно 

постійно стежити за виконанням заходів мотивації праці[47].  

 Ефективність процесу мотивації на підприємстві повинна визначатися 

ступенем досягнення економічних і соціальних цілей як підприємства, так і 

працівників, що досягається, у свою чергу, оптимальним балансом 

економічних і соціальних інтересів зацікавлених сторін[48].  

  Розглянемо можливість використання таких інструментів, як 

мотиваційний профіль [48], який визначається шляхом виявлення ставлення 

працівників до мотиваційних факторів, серед яких матеріальним фактором є 

лише один з дванадцяти. Перелік дванадцяти факторів мотивації 

представлений у табл. 3.2. 
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 Таблиця 3.2 – Фактори мотивації працівників організації 

 

 

3.2 Розробка програми впровадження механізму стимулювання 

трудових ресурсів на підприємстві 

 У системі управління персоналом компанії з точки зору змін і 

актуалізації людського потенціалу велике значення має приділятися 

лояльності персоналу. Лояльність персоналу виникає тоді, коли загальні цілі 

та інтереси організації не зникають, коли вони перетворюють групу людей в 

організацію в команду, коли мотивуючим фактором є не тільки рівень 

заробітної плати, а й аспект задоволеності персоналу робочий процес. 
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 Будь-яка компанія, яка хоче вижити в довгостроковій перспективі, 

повинна піклуватися про лояльність свого персоналу. Така необхідність 

обумовлена, по-перше, тим, що така якість працівників є умовою формування 

в них високої професійної мотивації, що, у свою чергу, відбивається на всіх 

аспектах діяльності. Тільки віддані працівники своєї організації, які прагнуть 

до її цілей, готові віддати свої здібності без рівноваги, всі свої сили для 

досягнення перемоги над конкурентами. Здатність правильно керувати 

лояльністю персоналу стає важливим фактором успіху всього підприємства в 

руках сучасного керівника [51, 52]. 

  Для управління лояльністю персоналу, система пропонується, яка 

забезпечує послідовну оцінку існуючого рівня лояльності, формування, 

розвиток програм по підвищенню лояльності співробітників, контроль за 

виконання програм, що працюють на промисловому підприємстві, орієнтовані 

на довгострокову перспективу.  

 Ця система управління лояльністю на підприємстві створить високий 

рівень єдності трудового колективу, а також достатнє взаємне знання 

керівників і підлеглих з усіх важливих питань, пов'язаних із забезпеченням 

безперервності технологічного процесу промислового підприємства.  

 Бажаний тип (рівень) лояльності для підприємств визначається його 

цілями. 

 

 Таблиця 3.3 – Етапи формування лояльності персоналу підприємства  

Етап Характеристика 

Етап 1. Визначення 

потенційної 

лояльності 

співробітника на 

етапі підбору 

Цей етап передбачає, що навіть в співбесіді необхідно спробувати відрізнити 

від загальної маси претендентів потенційно лояльних кандидатів. Значна 

потенційна лояльність для кандидатів на керівні посади. Дуже важливо, щоб 

ці посади брали ініціативу, конструктивні, байдужі працівники, тому що 

вони повинні бути лояльними і заохочувати інших бути лояльними. Важливо 

визначити структуру мотивації майбутнього працівника та оцінити, чи 

здатна компанія реалізувати свої очікування. Якщо ні, то краще 

відмовитися від найму на роботу, оскільки такий працівник навряд чи 

буде лояльним. 
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Продовження таблиці 3.3 

Етап 2. Формування 

корпоративної 

культури 

підприємства 

Місія підприємства (користь, яку підприємство приносить і вважає 

себе найвищим сенсом), бачення (розвиток підприємства), цінності 

(те, що компанія вважає важливими в ході реалізації його мета) 

Етап3. Визначення 

цілей і формату 

системи управління 

лояльністю 

персоналу 

Цілі розвитку такої системи можуть бути різними: успіх і процвітання 

компанії на ринку і підтримка лідерських позицій, зниження обороту 

персоналу, підвищення рівня задоволеності персоналу, збереження 

комерційної інформації, відповідальність лояльного персоналу за 

результат. Лояльний персонал використовує всі свої можливості, 

знання і силу для досягнення найвищого результату в межах 

підприємства. Збереження конфіденційної інформації, толерантність 

до витрат і труднощі в організаційній діяльності. 

Етап4. Вибір об'єкта 

дослідження 

При виборі об'єкта дослідження визначається, яка частина персоналу 

підприємства буде проводити дослідження і в яких умовах. Чи буде це 

весь персонал підприємства або його окремий підрозділ. 

Етап 5. Визначення 

типу лояльності. 

Необхідно визначити тип лояльності, що переважає на підприємстві, 

впливати на персонал за допомогою специфічних для цього типу 

методів. Це можна визначити з даних, отриманих під час дослідження, 

наприклад, на спеціальній анкеті, яка б диференціювала питання заяв, 

які відповідають кожному типу лояльності. За емоційну вірність: "Я 

відчуваю прив'язаність до ...; я не відчуваю прив'язаності до ..."; 

Продовження (врегулювання) типу лояльності може збігатися з парою 

- "Я вигідно ... я не вигідно ..."; для нормативного типу - "я відчуваю 

зобов'язання по відношенню до ...; я не відчуваю себе зобов'язаним ...". 

Етап 6. Розробка і 

впровадження 

програми 

формування та 

розвитку лояльності 

персоналу або її 

вдосконалення з 

урахуванням 

виявленого типу 

Розробка програми формування та розвитку лояльності персоналу до 

підприємства включає: систему організаційних, кадрових та 

соціально-психологічних заходів, спрямованих на підвищення рівня 

задоволеності персоналу роботою та мотивацією праці. 

 

 Для оцінки існуючого статусу рівнів лояльності персоналу та 

визначення "сфери ризику" персоналу пропонується провести анонімне 

опитування персоналу підприємства за допомогою методу "Smart Satisfaction 

Monitoring" (SSM), адаптованого для промислових підприємств. Анкета 

«Моніторинг розумного задоволення» надасть точну та достовірну 
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інформацію про рівень задоволеності та лояльності персоналу у 6 ключових 

факторах: 

 1. Взаємини з колективом та адміністрацією  

 2. Зміст і характер діяльності  

  3. Оклад та пільги  

 4. Навчання і розвиток  

 5. Зміни та інновації  

 6. Цінності та культура компанії. 

 Під час опитування учасники повинні будуть оцінити ступінь 

значущості кожного фактора у своїй роботі та ступінь задоволеності нею. 

Рівень лояльності персоналу підприємств оцінюється окремо. Результати 

дозволяють групувати оцінені фактори на чотири категорії:  

  Зона «Не вирішальні фактори» 

   Зона «Найліпший баланс» 

   Зона «Потенційний ризик»  

  Зона «Швидких дій» 

 Результатом оцінки рівня лояльності персоналу є виявлення «вузьких 

місць», так званих «районів ризику» (районів, в яких персонал відчуває 

дискомфорт). Це можуть бути організаційні проблеми, і тоді вони будуть 

вказані різними співробітниками підприємства або будь-якої служби, а також 

особистими проблемами окремого працівника. У першому випадку, методи 

фокус-груп та мозкового штурму (для всебічного опису ситуації та пошуку 

шляхів її сприятливого рішення) можуть бути використані у другому випадку 

- найбільш ефективним є використання наставницької та коучинг-технології . 

 Беручи до уваги виявлені види лояльності персоналу, ми розробили 

програми підвищення рівня лояльності персоналу на ТОВ «Форекс»: 

афективні (емоційні), розрахункові та нормативні. Ці програми дадуть 

можливість підвищити емоційний рівень підприємства і вирішити проблему з 

присутністю співробітників в стані тривоги і стресу, знизити плинність кадрів, 

підвищити рівень лояльності працівників. 
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 Програма підвищення афективної (емоційної) лояльності персоналу 

підприємства. 

 Основні цілі програми: 

   побудова високого рівня лояльності колективу (від 0,6 і вище);  

   побудова лояльності персоналу до рангу провідних цінностей 

компанії; 

   здобуток високого рівня довіри та визнання адміністрації; 

   досягнення зони комфортності праці. 

 Складові програми:  

  емоційна люб'язність до колективу;  

  емоційна люб'язність до роботи;  

  емоційна люб'язність до підприємства.  

Методи впровадження програми:  

 - економічні; 

  - соціально-психологічні, спрямовані на задоволення матеріальних і 

нематеріальних, основних потреб, необхідність інформаційної безпеки 

(ступінь, в якій люди інформовані про важливі для них питання), необхідність 

залучення, залучення, самореалізації (див. табл. 3.4). 

 Запропоновані методи, за допомогою яких можна підвищити рівень 

афективної (емоційної) лояльності персоналу підприємства, засновані на 

існуючих методах підвищення афективної лояльності, представлених у 

таблиці 3.4. 

 

 Таблиця 3.4 – Методи підвищення афективної лояльності персоналу 

Методи підвищення рівня 

лояльності персоналу 

Тип лояльності Афективна (емоційна) 

Цілеспрямовані на задоволення 

матеріальних і нематеріальних 

потреб 

1.Відбиваються на родинні вигоди (гнучкий графік для 
сімейних справ); 2.Самовдосконалення, яке допомагає колегам 

почувати себе переконаними в їх здібності працювати; 3. 

Стратегія довгострокової зайнятості; 4. Ефективні взаємини в 

колективі, система наставництва; 5. Комфортабельна 

обстановка на робочому місці і підходяща атмосфера в 

колективі; 6. повага і щира зацікавленість. 7. 

Привітання зі святковими днями та вручення дарунків 
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Продовження таблиці 3.4 

Вирішення потреби в 

інформаційній безпеці (в якій мірі 

люди знають про важливі для них 

питання) 

1. Внутрішньо-організаційні ЗМІ 2. Забезпечення 

підтримки корпоративних рішень шляхом їх 

популяризації 

Спрямовані на задоволення 

потреб взаємодії, залучення, 

самореалізації 

1.Зв'язок зусиль працівника і кінцевого результату 

формує у свідомості працівника єдність його власних 

цілей і цілей організації; 2. Програми участі в 

управлінні, у прийнятті рішень; 3. Вдячність; 4. 

Законодавча винагорода (наприклад, перехідний 

атрибут кращого працівника, почесна рада); 5. Методи 

організаційного проектування: планування кар'єри, 

гнучкість у роботі, групи довіри у структуруванні 

роботи та вирішення тактичних завдань, моделювання 

роботи для максимального задоволення співробітників, 

зменшення ієрархії та відмінностей у статусі 

  

 Для управління афективним (емоційним) типом лояльності необхідно 

приділяти велику увагу психологічному мікроклімату в компанії.  

Ключовою умовою для отримання довгострокової програми лояльності є 

наявність досвіду роботи на підприємстві не менше одного року. Вона 

враховує не тільки формальні результати роботи, але й те, що називається 

лояльністю до компанії, тобто спочатку не лояльний працівник, не має шансів 

потрапити в цю програму. Кожен, хто вже є в програмі і демонструє нелояльне 

поведінку, виключається з програми.  

 Ця програма сприяє задоволенню потреб персоналу в залученні, 

самореалізації, впливає на згуртованість учасників навчання, а також 

розкриває таємниці ефективної взаємодії в майбутньому, розподіляє ролі між 

учасниками. Крім того, така підготовка виявляє індивідуальні особливості, 

цінність кожного індивіда в роботі над загальним результатом, а також 

формується керівництво, відповідальність за прийняття рішень і за власні дії. 

 На основі даних, отриманих шляхом вимірювання рівня лояльності 

кожного ключового працівника, може бути зроблена оцінка ефективності 

заходів на підприємстві. 
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Таблиця 3.5 – Заходи щодо впровадження програми афективної (емоційної) 

лояльності на підприємстві 

 

 Представлені в таблиці 3.4 методи, що спираються на вже існуючі 

методи підвищення лояльності. 

   

 Таблиця 3.6 – Методи підвищення рівня лояльності співробітників 

підприємства 

Методи підвищення рівня лояльності 

персоналу 

Тип лояльності – розрахунковий 

Спрямовані на задоволення матеріальних і 

нематеріальних потреб 

1. Висока зарплата; 2. Премії; 3. Бонуси за результатами 

роботи за рік; 4. Кар'єрне зростання; 5. Пільги (страхування, 

санітарно курортна база, поїздки, відпочинок, 

кредитування); 6. Оплата їдальні або виплати компенсацій 

за обід; 7. Оплата проїзду та стільникового зв'язку; 8. 

Навчання за рахунок компанії; 
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Продовження таблтці 3.6 

Спрямовані на задоволення потреби в 

інформаційній забезпеченості 

1. Корпоративні заходи (свята, круглі столи, наради) 

Спрямовані на задоволення потреби в 

залученні, причетності, самореалізації 

1. Винагорода, що включає елементи власності (виплата 

акціями, відсоток від прибутку компанії і т. д.); 2. 

Причетність до влади (причетність до «ближнього кола», 

«неформальний» ресурс влади) 

 

Таблиця 3.7 – Заходи щодо впровадження програми розрахункової лояльності 

на ТзОВ "Форекс"  

 

  

 3.3 Економічна доцільність запропонованих заходів з удосконалення 

системи стимулювання трудових ресурсів 

 Ефективність будь-якого організованого процесу, який здійснюється і 

регулюється людьми, залежить в значній мірі від того, як працівники 

виконують свої функції. У той же час мотивація і стимулювання праці є 

вирішальним фактором в управлінні персоналом. І це не випадково, тому що 

ефективність роботи будь-якої компанії залежить від ефективності роботи 

виконавців[43]. 

  Стимули є важливою складовою управління трудовими процесами, що 

дає змогу привести міру стимулювання праці та її кінцеві результати у 

відповідність, а також особисту мотивацію працівника та мету 

підприємницької діяльності[38]. 
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 При ефективному стимулюванні праці необхідно розуміти створення на 

підприємстві таких умов оплати праці, які дозволяють отримувати 

максимально можливі результати виробництва за мінімальних трудових 

витрат. Для визначення таких умов, тобто забезпечення необхідного рівня 

трудової активності персоналу[66], доцільним є: 

   конкретизувати види трудової діяльності, які потрібні підприємству та 

які потрібно стимулювати; 

   розкрити ступінь потреб кожного робітника, його заінтересованість та 

можливості їх задоволення;  

  відмітити набір цінностей, які будуть закладені в засадах мотивування 

колективу; 

   скоординувати деякі види трудової діяльності з набором вартостей і 

системи мотивації;  

  організувати роботу таким чином, щоб працівник мав можливість 

задовольнити свої інтереси за рахунок коштів, які йому надаються для 

фізичних і моральних сил, часу. 

 У цьому випадку виникає необхідність оцінки ефективності існуючої 

системи матеріального стимулювання на підприємстві, її відповідності 

завданням підвищення продуктивності праці працівників та їх зацікавленості у 

досягненні високих кінцевих результатів, збільшення обсягу діяльності, 

прибутку поліпшити роботу компанії в цілому.  

 Для того, щоб працівники прийняли систему платежів і стимулів як 

справедливу, є доцільним: 

  виявити фактори, що знижують задоволеність працівників системою 

стимулювання праці та практику надання тих чи інших вигод, які діють в 

організації, і прийняття, у разі необхідності, коригувальних заходів;  

  краще інформувати працівників про розмір стимулів (бонуси, 

надбавки тощо), і за що вони даються;  
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  визначити в ході особистого контакту з підлеглими можливу 

несправедливість в оплаті працівників, присудження премій та розподіл інших 

стимулів для подальшого відновлення правосуддя;  

  систематично відстежувати ситуацію на ринку праці щодо рівня 

оплати тих професійних груп, які можна порівняти самими працівниками та 

вчасно вносити зміни в систему оплати праці. 

 У контексті жорсткості боротьби між великими компаніями за залучення 

висококваліфікованих робітників спостерігається тенденція до збільшення 

загальної частки соціальних виплат у компенсаційних пакетах компаній (в 

окремих компаніях - до 50% від загальної суми винагороди). ) і розширення 

спектру використовуваних варіантів. Розроблена соціальна політика компанії 

свідчить про те, що для стратегічних цілей організації не тільки максимізація 

підприємницького прибутку, а й соціальна захищеність працівника, розвиток 

його особистості. І, як показує практика, такі організації є найбільш 

ефективними, лідируючими на ринку [7].  

 Стимули є важливою складовою управління трудовими процесами, що 

дає змогу привести міру стимулювання праці та її кінцеві результати у 

відповідність, а також особисту мотивацію працівника та мету 

підприємницької діяльності.  

  Провівши дослідження ми з’ясували, що основним методом 

стимулювання працівників є заробітна плата та преміювання. Дана система 

мотивації напряму залежить від форм та системи оплати праці. Саме ці 

складові визначають порядок нарахування заробітної плати працівникам в 

залежності від кінцевого результату виробництва, трудових внесків та обсягів 

реалізованої продукції. Будь-яка форма та система оплати праці повинна 

забезпечувати відповідність заробітної плати робітника і його трудового 

внеску.  

 Соціальний пакет спрямований на створення комфортних, безпечних і 

соціально захищених умов праці співробітників (табл. 3.8).  
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 Таблиця 3.8 – Соціальний пакет ТзОВ «Форекс» 

 

 І на закінчення хотілося б відзначити, що розроблена на нашому 

підприємстві система мотивації дозволяє оптимізувати структуру витрат на 

персонал. Ми реалізували сучасний, комплексний підхід: враховуємо що 

регламентуємо вимоги держави, використовуємо інструменти управління по 

цілях (КПЕ), надаємо співробітникам різні доплати. Фіксована та змінна 

частки заробітної платні приблизно рівні. Це означає, що люди відчувають 

себе достатньо упевнено, оскільки половина доходу їм гарантована - за умови 

виконання основних нормативів. В той же час вони мають достатньо багато 

стимулів для того, щоб підвищувати якість, працювати інтенсивніше і творчо, 

оскільки на значну частину суми свого заробітку вони можуть впливати 

самостійно. Таким чином, що свою мотивуючу функцію система оплати праці 

у нас теж виконує.  

  Вплив системи матеріального стимулювання, що діє в організації, на 

мотивацію і робоче поводження персоналу в значній мірі опосередкований 

тим, на скільки справедливою вона сприймається працівниками, на скільки 

безпосередньо, на їхню думку, оплата праці зв’язана з робочими результатами. 

Заохочення також повинні сприйматися як справедливі іншими членами 

робочої групи, щоб вони не відчули себе обійденими і не почали працювати 

гірше.   

 Бонусні виплати залежать від ступеню виробітку працівника.  

 Ми припускаємо, що кількість працівників у наступному році не 

зміниться. 
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  Виходячи з наведених даних у таблиці 3.9, ми можемо зробити наступні 

висновки: робітники, які працюють у межах норми, тобто виконують її, 

отримують основну заробітну плату, а також мають право користуватися 

соціальними пільгами. Ми припускаємо, що таких працівників буде близько 

76%. 

 

  Таблиця 3.9 – Порядок нарахування бонусів на ТзОВ «Форекс» 

   

 Працівники, які здійснюють перевиконання плану на 1–5% отримують 

бонуси у вигляді 7% до суми основної заробітної плати. Ми припускаємо, що 

таких працівників буде близько 12%. Робітники, які виконують 

перевиробництво на 5-10% отримують бонуси у вигляді 15% до основної суми 

заробітної плати. Ми припускаємо, що таких працівників буде близько 6%. Ті 

працівники, які не виконують навіть поставлені норми, отримують основну 

заробітну плану, однак не мають права користуватися соціальними пільгами. 

Ми припускаємо, що таких працівників буд близько 6%. Тобто, приблизний 

фонд для виплат додаткової заробітної плати становить 82852,20 грн./міс, що у 

свою чергу становить 994226,40 грн./рік. Фонд соціальних виплат ми 

розраховуємо з урахуванням 10% працівників, що не мають права ними 

користуватися, через те, що не виконують зазначеної норми.  

 Отже, ми можемо зробити приблизний розрахунок частки основної та 

додаткової заробітної плати, з урахуванням виплати бонусів та витрат на 

соціальні пільги.  

 Після запровадження бонусної системи на ТзОВ «Форекс » 

прогнозується такий фонд оплати праці який буде складатися з фонду 
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основної заробітної плати на яку виділено 91,55% та з фонду додаткової 

заробітної плати на який припадає 8,44% фонду оплати праці персоналу 

підприємства (таблиця 3.10).   

 

 Таблиця 3.10 – Фонд оплати праці по впровадженню бонусної системи 

 

 Як ми бачимо, запропонована бонусна система та введення соціальних 

пільг збільшує витрати на оплату праці на 2986,8 тис. грн., однак очікується 

збільшення продуктивності праці в середньому на 2,2%, що у свою чергу 

збільшує чистий дохід підприємства на 47760 тис. грн.. 

  Було проаналізовано фінансові результати ТзОВ «Форекс» на кінець 

2017 р., та планові показники діяльності на кінець 2018 р. (таблиця 3.11), для 

того щоб визначити доцільність та ефективність 

 

 Таблиця 3.11 – Порівняльна таблиця зміни фінансових результатів 

підприємства після впровадження рекомендованих заходів 

Стаття  Значення 2017 Значення 2018(прогноз) 

Чистий дохід від реалізації 

продукції 

453960 501720 

Собівартість реалізованої 

продукції 

399285 439214 

Валовий прибуток 54675 6043 

Інші операційні доходи 15272 16799 

Інші операційні витрати  -18270 -16609 

Адміністративні витрати  11076 12184 

Витрати на збут 11717 12889 

Фінансовий результат від 

операційної 

діяльності(прибуток) 

28884 31772 

Інші витрати  - - 

Фінансовий результат до 

оподаткування 

-11633 -10575 
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Продовження таблиці 3.11 

Витрати з податку на 

прибуток  

2020 2222 

Чистий прибуток (збиток) -9613 -8739 

 

 Проаналізувавши фінансові результати діяльності ТзОВ «Форекс» за 

2017 р. та 2018 р. можна зробити висновок, що дохід від реалізації продукції в 

2017 р. збільшиться, внаслідок цього зміниться собівартість продукції, та при 

цьому підприємство зможе зменшити чистий збиток – до -8739 тис. грн. 

  Можна зробити висновок, що даний метод буде ефективний. Причому 

фонд основної заробітної плати не зменшується, працівники отримують ту 

саму заробітну плату та премії за виконання додаткових завдань та 

поставлених  цілей, що в свою чергу призводить до збільшення ефективності 

та продуктивності праці.  

 Отже можна зробити висновок, що витрати на ТзОВ «Форекс» в 

наслідок введення бонусної системи преміювання нормалізуються. Згідно 

такої системи кожен працівник знає що йому потрібно зробити, щоб отримати 

премію.  Незважаючи на складності впровадження систем мотивації, 

прив'язаних до різноманітних, пов'язаних з кінцевим результатом, 

показниками, вони все більше і більше використовуються в компаніях. Це 

говорить про їхню ефективність.   
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4 ОХОРОНА ПРАЦІ ТА НАВКОЛИШНЬОГО СЕРЕДОВИЩА  

 

4.1 Загальні питання охорони праці 

Охорона праці - це система правових, соціально-економічних, 

організаційно-технічних, санітарно-гігієнічних і лікувально-профілактичних 

заходів та засобів, спрямованих на збереження життя, здоров'я і 

працездатності людини у процесі трудової діяльності [1]. 

 Основною метою охорони праці є створення безпечних умов трудової 

діяльності людини, забезпечення її високої та ефективної працездатності [2]. 

Основними завданнями управління охороною праці є: 

1) опрацювання заходів щодо здійснення державної політики з охорони 

праці на регіональному та галузевому рівнях; 

2) підготовка, прийняття та реалізація заходів, спрямованих на 

забезпечення: 

– належних, безпечних і здорових умов праці; 

– утримання в належному стані виробничого устаткування, 

будівель і споруд, інженерних мереж, безпечного ведення 

технологічних процесів; 

– необхідних засобів індивідуального захисту для працівників; 

– організації і проведення навчання працівників з питань охорони 

праці; 

– пропаганди охорони праці; 

– обліку, аналізу та оцінки стану умов і безпеки праці; 

– професійного добору працівників окремих спеціальностей; 

– страхування працівників від нещасного випадку на виробництві 

та профзахворювань; 

3) організаційно-методичне керівництво на регіональному та галузевому 

рівнях; 

4) стимулювання інтеграції управління охороною праці в єдину систему 

загального управління організацією виробництва; 
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5) широке впровадження позитивного досвіду у сфері охорони праці [3]. 

Небезпечний виробничий чинник –  виробничий чинник, вплив якого на 

працівника в певних умовах призводить до травм, гострого отруєння або 

іншого раптового різкого погіршення здоров'я або до смерті. 

Шкідливий виробничий чинник – виробничий чинник, вплив якого за 

певних умов може призвести до захворювання, зниження працездатності i 

(або) негативного впливу на здоров'я нащадків. Залежно від кiлькiсної 

характеристики (рiвня, концентрацiї тощо) i тривалостi впливу шкiдливий 

виробничий чинник може стати небезпечним [4]. 

Шкідливими виробничими факторами є: 

1) фізичні фактори: мікроклімат (температура, вологість, швидкість руху 

повітря, інфрачервоне випромінювання); барометричний тиск; неіонізуючі 

електромагнітні поля та випромінювання: електростатичні поля, постійні 

магнітні поля, електричні та магнітні поля промислової частоти (50 Гц), 

електромагнітні випромінювання радіочастотного діапазону, електромагнітні 

випромінювання оптичного діапазону, зокрема лазерне та ультрафіолетове; 

іонізуючі випромінювання; виробничий шум, ультразвук, інфразвук; вібрація 

(локальна, загальна); освітлення: природне (відсутність або недостатність), 

штучне (недостатня освітленість, прямий і відбитий сліпучий відблиск тощо); 

іонізація повітря; 

2) хімічні фактори: речовини хімічного походження, деякі речовини 

біологічної природи, які отримані хімічним синтезом та/або для контролю 

яких використовуються методи хімічного аналізу, аерозолі фіброгенної дії 

(пил); 

3) біологічні фактори: мікроорганізми - продуценти, живі клітини та 

спори мікроорганізмів, що містяться в бактеріальних препаратах, патогенні 

мікроорганізми; 

4) фактори трудового процесу: важкість (тяжкість) праці - 

характеристика трудового процесу, що відображає рівень загальних 
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енергозатрат, переважне навантаження на опорно-руховий апарат, серцево-

судинну, дихальну та інші системи. 

Важкість праці характеризується рівнем загальних енергозатрат 

організму або фізичним динамічним навантаженням, масою вантажу, що 

піднімається і переміщується, загальною кількістю стереотипних робочих 

рухів, величиною статичного навантаження, робочою позою, переміщенням у 

просторі [5]. 

4.2 Промислова санітарія 

Життєдіяльність людини проходить  у певних мікрокліматичних умовах, 

які визначаються температурою повітря, швидкістю його руху і відносної 

вологості, барометричним тиском та інтенсивністю теплового 

випромінювання.  

Офісні приміщення для роботи з персональними комп’ютерами повинні 

бути обладнані системами опалення, кондиціонування повітря, або 

припливно-витяжною вентиляцією. В офісах мають забезпечуватись 

оптимальні значення параметрів мікроклімату: температура повітря повинна 

становити 21–25°С, швидкість руху повітря — 0,1-0,2 м/с, відносна вологість 

повітря — 40–60%, атмосферний тиск – 760 мм рт. ст. 

Інтенсивність  теплового  опромінення  працюючих  від нагрітих  

поверхонь  технологічного  устаткування,  освітлювальних приладів, інсоляція   

від   засклених   огороджень   не    повинна перевищувати 35,0 Вт/м 2 - при 

опроміненні 50%  та більше поверхні тіла,  70 Вт/м 2 - при величині 

опромінюваної поверхні від  25  до 50%,  та 100 Вт/м 2 - при опроміненні не 

більше 25%  поверхні тіла працюючого. 

    При  наявності  джерел  з  інтенсивністю 35,0 Вт/м 2 і більше 

температура   повітря  на  постійних  робочих  місцях  не  повинна 

перевищувати  верхніх  меж оптимальних значень для теплого періоду року,   

на  непостійних  -  верхніх  меж  допустимих  значень  для постійних робочих 

місць [6]. 
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Освітлення — це отримання, розподіл та використання світлової енергії 

для забезпечення нормальних умов праці. Світло впливає на діяльність 

людини. При недостатньому освітленні людина працює менше продуктивно, 

швидко втомлюється, зростає потенційна небезпека помилкових дій і 

нещасних випадків. Погане освітлення може призвести до порушення функції 

зорового аналізатора, розвитку професійних захворювань. 

 У виробничих приміщеннях, обладнаних ЕОМ, необхідно 

створити належне освітлення. Природне світло повинно бути бічним, 

зорієнтованим, як правило, на північ чи північний схід, і забезпечувати 

коефіцієнт природної освітленості не нижче 1,5%. Вікна приміщень повинні 

мати регулювальні пристрої для відчинення, а також жалюзі або штори. 

Штучне освітлення приміщення з робочими місцями, обладнаними 

відеотерміналами ЕОМ загального та персонального користування, має бути 

всеосяжним і рівномірним. У випадку, коли переважають роботи з 

документами, допускається комбіноване освітлення (додатково до загального 

освітлення встановлюється світильники місцевого освітлення). Світильники 

розміщуються збоку від робочих місць (переважно ліворуч), або локально над 

робочим місцем (при розташуванні відео терміналів ЕОМ за периметром 

приміщення). 

Як джерело світла при штучному освітленні застосовуються, як правило, 

люмінесцентні лампи. У світильниках місцевого освітлення допускається 

застосування ламп розжарювання. 

Рівень освітленості на робочому місці має становити 300–500 лк. При 

використанні комбінованого освітлення не допускається відблисків на 

поверхні екрана та збільшення освітлення екрана вище 300 лк. 

Важливою умовою безпеки людини, що перебуває перед екраном, є 

правильний вибір візуальних параметрів дисплея та світлотехнічних умов 

робочого місця. Робота з дисплеями при неправильному виборі яскравості й 

освітленості екрана, контрастності знаків, їх кольорів, за наявності відблисків 

на екрані, тремтіння та мерехтіння зображення призводить до зорового 
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стомлення, головного болю, значного психофiзиологiчного навантаження, 

погіршення зору. 

Рівні електромагнітного випромінювання та магнітних полів повинні 

відповідати вимогам ГОСТ 12.1.06 ―ССБТ. Елекромагнитные поля 

радиочастот. Допустимые уровни на рабочих местах и требования к 

проведению контроля‖, СН 3206–85 ―Гранично допустимі рівні магнітних 

полів частотою 50Гц‖ та ДСанПіН 3.3.2.-007–98. Для довгих і середніх хвиль 

норма напруженості на робочому місці становить не більше 5 В/м. Для 

коротких і ультракоротких хвиль щільність потоку енергії протягом робочого 

дня становить не більше 10 Вт/см2, а при температурі повітря у приміщенні 

вище 28°С — 1 Вт/см2. 

Біологічна дія електромагнітних польових радіочастот характеризується 

тепловою дією і нетепловим ефектом. Під тепловою дією слід розуміти 

інтегральне підвищення температури тіла або окремих його ділянок при 

загальному або локальному опроміненні. Нетепловий ефект зумовлений 

переходом від електромагнітної енергії у тілі людини в інші форми енергії 

(фотохімічну й ін.). За своїми біохімічними властивостями тканини організму 

неоднорідні, тому їх нагрівання відбувається нерівномірно. 

Коли дози електромагнітних випромінювань електромагнітних 

установок радіочастот перевищують допустимі значення, виникають 

професійні захворювання або зниження рівня здоров’я. 

Високочастотне випромінювання порушує вищу нервову діяльність 

людини, функції серцево-судинної системи, фіксуються зміни показників 

білкового та вуглеводного обмінів. 

Органи, тканини тіла людини, які мають слабо виражені механізми 

терморегуляції — мозок, очі, нирки, кишечник, сім’яники — є більш 

чутливими до опромінювання, ніж інші органи і тканини людського організму. 

Вплив електромагнітних полів на зір і слух робить цей фактор дуже 

небезпечним для працівників. Кришталик ока руйнується при діапазоні частот 

від 1 до 10 ГГц.  
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Електромагнітні поля сантиметрового і міліметрового діапазонів 

викликають зміни в крові, катаракту, погіршення нюху і смаку, алопецію, 

ламкість нігтів, дерматити та інші патології. 

Функціональні порушення в організмі, викликані дією 

електромагнітного випромінювання, зворотні, але ця зворотність має межі, що 

залежать від індивідуальних особливостей, інтенсивності опромінення та 

тривалості дії електромагнітного випромінювання [2]. 

4.3 Забезпечення безпечних умов праці на робочому місці 

Забезпечення здоров’я користувачів ВДТ, створення умов, що сприяють 

високій ефективності праці та розвитку особистості можливе лише у разі 

додержання ергономічних вимог до інформаційного обладнання під час 

проектування та експлуатації. Ергономічні вимоги визначаються 

морфофізіологічними властивостями користувача ВДТ і забезпечують 

оптимізацію його діяльності. 

Ергономічні вимоги до організації робочого місця перед усім 

стосуються: 

— правильного розміщення робочого місця у виробничому 

приміщенні, його величини, конструктивного виконання робочого місця 

та його елементів, розміщення елементів на робочому полі; 

— вибору робочого положення і робочих зон; 

— організації простору для пересування людини; 

— психофізіологічної сумісності користувача й засобів 

відображення інформації та ін. 

 РМ користувача ВДТ облаштоване засобами відображення 

інформації, столом, кріслом, допоміжним обладнанням, шафами. 

 Робоче місце з ВДТ розміщують, як правило, у окремих 

приміщеннях або у разі знаходження у приміщенні джерела шкідливих 

виробничих факторів у ізольованих кабінах з обладнаним повітрообміном. 

Неприпустимим є розташування приміщень для роботи з ВДТ у підвалах та 
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цокольних поверхах. Площа, що має бути виділена для одного робочого місця 

з ВДТ, повинна складати не менше 6 м2 , а об’єм – не менше 20 м3 . 

 РМ з ВДТ відносно світлових прорізів повинні розміщуватися так, 

щоб природне світло падало збоку, переважно зліва. Їх розміщують на відстані 

не менше 1 м від стін із світловими прорізами. У разі розміщення у 

приміщенні двох, або більше ВДТ відстань між боковими їх поверхнями має 

бути не меншою за 1,2 м, а відстань між тильною поверхнею одного ВДТ та 

екраном іншого не повинна бути меншою 2,5 м, прохід між рядами робочих 

місць має бути не меншим 1м. 

Для внутрішнього оздоблення приміщень з ВДТ слід використовувати 

матеріали з коефіцієнтом відбиття для стелі 0,7−0,8, для стін 0,5−0,6. Покриття 

пологи повинне бути матовим із коефіцієнтом відбиття 0,3−0,5. Вона має бути 

рівною, неслизькою, з антистатичними властивостями. Для оздоблення 

інтер’єру приміщень з ВДТ забороняється використовувати полімерні 

матеріали, що виділяють у повітря шкідливі хімічні речовини. Поверхню стелі 

приміщень з ВДТ рекомендується фарбувати у світлі тони близькі до білого. 

Для фарбування стін у приміщеннях для ВДТ потрібно використовувати 

малонасичені кольори світлих тонів. 

У створенні оптимальних умов роботи з ВДТ важливу роль грають 

виробничі меблі. До виробничих меблів на робочому місці користувача ВДТ 

належить стіл, робоче сидіння, підставка для ніг. Нехтування вимог до 

робочого крісла може привести до деформації хребта користувача ВДТ, 

розвитку негативних змін у нервових шляхах, дискомфорту й зниження 

працездатності. 

Конструкцію меблів визначають антропометричні характеристики 

людини, часті пози, які приймає або змушена приймати людина під час 

роботи. Суб’єктивність поз має дуже важливе значення у забезпеченні 

м’язової активності й розвитку м’язової втоми. Під час роботи з ВДТ 

максимальний позовий комфорт досягається у випадку коли вага тіла 

припадає на сідничні виступи. При цьому виникає тиск. Наслідком якого при 
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короткочасній дії поверхні сидіння на тканини стегон є відчуття дискомфорту, 

а при тривалій – більш серйозні наслідки. Для того, щоб знизити негативні 

явища, покриття сидіння повинно бути напівм’яким та мати несковзку 

поверхню. Для покриття сидінь рекомендується застосувати натуральні 

матеріали, які добре пропускають водяні пари і повітря, легко чистяться та не 

електризуються. 

Конструкція робочого місця користувача ВДТ має забезпечувати 

підтримання оптимальної робочої пози з такими ергономічними 

характеристиками: ступні ніг – на підлозі або на підставці для ніг; стегна – в 

горизонтальній площині; передпліччя – вертикально; лікті – під кутом 70−90° 

до вертикальної площини, зап’ястя зігнуті під кутом не більше 20° відносно 

горизонтальної площини, нахил голови 15−20° відносно вертикальної 

площини. Для ВДТ рекомендується використовувати стіл висотою 725 мм, 

шириною 600−1400 мм, глибиною 800−1000 мм. 

Робочий стіл для відеотермінала повинен мати простір для ніг висотою 

не менше 600 мм, шириною не менше 500 мм, глибиною на рівні колін не 

менше 650 мм. Він має бути обладнаний підставкою для ніг шириною не 

менше 300 мм та глибиною не менше 400 мм із можливістю регулювання за 

висотою в межах 150 мм та кута нахилу опорної поверхні – в межах 20°. 

Робоче сидіння (стілець, крісло) користувача ВДТ повинно мати такі 

основні елементи: сидіння, спинку та стаціонарні або змінні підлокітники. 

Його конструкція повинна забезпечувати підтримання раціональної пози під 

час роботи та можливість вільної їх заміни. Вона має бути підйомно-

поворотне, регульованим за висотою, із кутом нахилу сидіння та спинки і за 

відстанню від спинки до переднього краю сидіння. 

Екрани ВДТ мають розташуватися на відстані від очей користувача не 

ближче ніж за 600 мм з урахуванням розміру літерно-цифрофих знаків і 

символів. Розташування екрана ВДТ має забезпечувати зручність здорового 

спостереження у вертикальній площині під кутом +30° до нормальної лінії 

погляду працюючого. 



78 

  

Клавіатуру слід розташувати на поверхні столу на відстані 100−300 мм 

від краю, що звернений до працюючого. Розташування принтера або іншого 

пристрою введення-виведення інформації має забезпечувати добру видимість 

екрана ВДТ, зручність ручного керування в зоні досяжності моторного поля 

(простору робочого місця, у якому можуть виконуватися рухові дії людини) за 

висотою 900−1300 мм, за шириною 400−500 мм. Під принтером ударної дії 

потрібно підкладати вібраційні килимки для гасіння вібрації та шуму. Інші 

засоби роботи та документація мають розташуватися у зоні легкого 

досягнення рук працюючого [3]. 

Електробезпека є дуже важливим елементом при роботі з ЕОМ. 

Дотримання вимог електробезпеки під час роботи з технікою зменшує ризик 

виникнення аварійних ситуацій та поломки обладнання 

За способом захисту людини від ураження електричним струмом 

обладнання повинно відповідати першому класу захисту згідно з ГОСТ 

12.2.007.0 ―ССБТ. Изделия электротехнические. Общие требования 

безопасности‖ та ГОСТ 25861–83 ―Машины вычислительные и системы 

обработки данных. Требования электрической и механической безопасности и 

методы испытаний‖ або повинні бути заземлені відповідно до ДНАОП 0.00–

1.21–98. 

Напруженість ЕМП на відстані 50 см навкруги відеотермінала за 

електричною складовою не повинна перевищувати рівнів ДСанПіН 3.3.2-007-

98 [2]. 

Щодня перед початком роботи оператор ЕОМ повинен: оглянути своє 

робоче місце; про виявлення ознак пошкодження обладнання інформувати 

свого безпосереднього керівника; перевірити правильність підключення 

обладнання ЕОМ до електромережі. 

При включенні ЕОМ необхідно дотримуватись такої послідовності дій: 

приєднати у разі необхідності до ЕОМ (при вимкненому електричному 

живленні) певні ПП (принтер, монітор, сканер тощо); увімкнути блок 

живлення; увімкнути ПП; увімкнути системний блок (процесор).  
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Обладнання, принесене у холодну пору року в робоче приміщення 

знадвору, дозволяється підключати до електричної мережі після того, як 

температура обладнання зрівняється з температурою повітря відповідного 

робочого приміщення. 

Про виявлення несправності обладнання інформувати свого 

безпосереднього керівника. 

Під час роботи з обладнанням не допускається: виконання ремонту та 

налагодження ЕОМ, ВДТ і ПП безпосередньо на робочому місці оператора 

ЕОМ; зберігання біля ЕОМ, ВДТ та ПП паперу, дискет, інших носіїв 

інформації, запасних блоків, деталей тощо, якщо вони не використовуються 

для поточної роботи; відключення захисних пристроїв, самочинні зміни в 

конструкції ЕОМ; використання ВДТ, у яких під час роботи з'являються 

нехарактерні сигнали, нестабільне зображення на екрані тощо; доторкання до 

задньої панелі системного блоку при включеному живленні; вимикання 

живлення під час виконання активного завдання; попадання вологи на 

поверхню системного блоку, монітора, клавіатури, дисководів, принтерів та 

інших пристроїв; приймання напоїв та їжі на робочому місці [7]. 

4.4 Пожежна безпека 

Пожежа — це непідвласні людині процеси горіння, при яких полум’я 

знищує все, що зустрічається на його шляху. 

До чинників, що можуть викликати пожежу при користуванні 

електричним струмом, належать: короткі замикання, струмові 

перевантаження, несправності електроустаткування та приладів тощо.  

Існують певні обставини, які сприяють виникненню пожеж, їх 

розповсюдженню та прояву їх небезпечної й шкідливої дії: 

− пора року — найчастіше пожежі мають місце в зимовий період, 

внаслідок використання в цей час електронагрівальних приладів, інших 

джерел тепла. Якщо узимку пожежі частіше відбуваються в будинках і 

спорудах, то влітку більша кількість з них — у лісах, степах, полях і т.д.; 
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− час доби — найчастіше пожежі виникають у нічний час і рано-вранці, 

найменше пожеж виникає ввечері; 

− необачне поводження з вогнем, яке приводить до пожеж. 

Підвищенню рівня пожежної небезпеки промислових об’єктів значно 

сприяє зростання енергоозброєності виробництв, збільшення щільності 

транспортних комунікацій, підвищення рівня температур та тиску в 

технологічному устаткуванні, використання нових видів полімерних 

матеріалів. 

Успіх швидкої локалізації пожежі на її початку залежить від вогнегасних 

засобів, вміння користуватися ними. 

Основними вогнегасними речовинами та сполуками, що застосовуються 

для гасіння пожеж й окремих вогнищ, є вода, водяна пара, хімічна піна, 

повітряно-механічна піна, водні розчини солей, інертні й негорючі гази, 

галоїдно-вуглеводневі сполуки, сухі негорючі порошки та пісок. 

Вогнегасники характеризуються високою вогнегасною спроможністю та 

значною швидкістю гасіння пожежі. Залежно від вогнегасної речовини 

вогнегасники поділяються на: водяні, пінні, повітряно-пінні, хімічно-пінні, 

порошкові, вуглекислотні, хладонові, комбіновані. 

Вибір типу та визначення необхідної кількості вогнегасників для 

оснащення приміщень проводиться відповідно до Правил пожежної безпеки 

України з урахуванням їх вогнегасної спроможності, категорії приміщень за 

вибухопожежною та пожежною небезпекою, а також класу можливої пожежі. 

З метою підтримки вогнегасників у робочому стані їх необхідно берегти 

від механічних ушкоджень, вчасно робити зовнішній огляд і заправлення. 

Вогнегасники розміщуються в легкодоступних та помітних місцях, в яких 

виключається пряме попадання сонячних променів і безпосередній вплив 

опалювальних та нагрівальних приладів [2]. 
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4.5 Охорона навколишнього середовища 

Охорона навколишнього природного середовища, раціональне 

використання природних ресурсів, забезпечення екологічної безпеки 

життєдіяльності людини - невід'ємна умова сталого економічного та 

соціального розвитку. 

Закон України «Про охорону навколишнього природного середовища» 

визначає правові, економічні та соціальні основи організації охорони 

навколишнього природного середовища в інтересах нинішнього і майбутніх 

поколінь. 

Завданням законодавства про охорону навколишнього природного 

середовища є регулювання відносин у галузі охорони, використання і 

відтворення природних ресурсів, забезпечення екологічної безпеки, 

запобігання і ліквідації негативного впливу господарської та іншої діяльності 

на навколишнє природне середовище, збереження природних ресурсів, 

генетичного фонду живої природи, ландшафтів та інших природних 

комплексів, унікальних територій та природних об'єктів, пов'язаних з 

історико-культурною спадщиною [8]. 
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ВИСНОВОК 

 

 Трудові ресурси є головним ресурсом усякого підприємства, від якості 

та ефективності використовування якого, зазвичай, багато в чому залежать 

результати діяльності підприємства і його конкурентоспроможність.  

 Для дослідження теми «Чинники плинності персоналу на підприємстві» 

було обрано Товариство з обмеженою відповідальністю «Форекс» 

високоякісне деревообробне підприємство. Є виробником екологічно чистого 

твердого біопалива – паливних гранул, котрі виготовляються із дубової тирси, 

що залишається в результаті виробництва основного продукту ламелі. 

Сьогодні фірма Форекс широко відома серед європейських виробників 

дерев’яних покриттів для підлоги. Всі ці позиції допомагають втримувати 

лідируючу позицію не тільки на Українському, а і на Європейському ринках. 

 Аналіз основних фондів підприємства показує, що такі показники, як: 

залишкова вартість, знос та первісна вартість збільшуються з кожним роком, 

але різними темпами. Варто зауважити, що сума зносу збільшується значно 

швидше, ніж первісна вартість основних засобів. 

  Показники стану та ефективності використання основних засобів 

показали, що аналізоване підприємство забезпечене основними засобами, до 

того ж фондомісткість з кожним роком зростає. У порівнянні з 2016 роком, у 

2017 році показник фондоозброєності зріс майже вдвічі, що є позитивною 

тенденцією. Стрімкими темпами зростає рівень рентабельності основних 

засобів, це вказує на ефективне використання активів, що приймають участь у 

процесі формування доходу.  

 Забезпеченість організації працівниками вивчається шляхом зіставлення 

чисельності працівників за звітний і попередні періоди, що показує тенденцію 

до збільшення чисельності працівників на підприємстві. На підприємстві 

спостерігаються не дуже різкі коливання в динаміці коефіцієнту плинності 88 

кадрів, але цей коефіцієнт у 2017 році становить 1,6%, що не вписується в 

межі природної плинності, яка становить 3-5%, і в свою чергу це не сприяє 
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своєчасному оновленню колективу, що призведе до старіння кадрів, та 

вимагає особливих заходів з боку керівництва та кадрової служби. 

 Також проаналізувавши продуктивність праці одного робітника за рік 

можемо побачити, що у 2017 році вона зросла на 36,6% відносно 2016 року і 

на 98,2% відносно 2015 року, що є дуже гарним показником, який свідчить 

про те, що підприємство має гарну стратегію стимулювання кадрів. 

  Провівши дослідження ми з’ясували, що основним методом 

стимулювання працівників на нашому підприємстві є заробітна плата та 

преміювання. 

  Ми реалізували сучасний, комплексний підхід: враховуємо що 

регламентуємо вимоги держави, використовуємо інструменти управління по 

цілях (КПЕ), надаємо співробітникам різні доплати.  

 Проаналізувавши фінансові результати діяльності ТзОВ «Форекс» за 

2017 р. та 2018 р. можна зробити висновок, що дохід від реалізації продукції в 

2017 р. збільшиться, внаслідок цього зміниться собівартість продукції, та при 

цьому підприємство зможе зменшити чистий збиток – до -8739 тис. грн.  

 Отже можна зробити висновок, що витрати на ТзОВ «Форекс» в 

наслідок введення запропонованої нами бонусної системи преміювання 

нормалізуються. Згідно такої системи кожен працівник знає що йому потрібно 

зробити, щоб отримати премію.  
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