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РЕФЕРАТ 

 

Пояснювальна записка до ДР: 105 с., 21 рис., 40 табл., 90 джерел 

 

Ключові слова: КАДРОВИЙ ПОТЕНЦІАЛ, ЕФЕКТИВНІСТЬ 

УПРАВЛІННЯ, ОЦІНКИ ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА, ПРОЦЕС 

РОЗРОБКИ, ФОРМУВАННЯ ПОТЕНЦІАЛУ. 

 

Об'єктом дослідження є кадровий потенціал підприємства.  

Метою роботи є обґрунтування ефективного формування і раціонального 

використання кадрового потенціалу на підприємстві.  

Предмет дослідження – методичне забезпечення процесу формування 

оцінки ефективності кадрового потенціалу.  

У роботі на базі аналізу джерел інформації, досліджено теоретичні аспекти 

формування і раціонального використання кадрового потенціалу. 

За матеріалами діяльності підприємства були проведені: аналіз техніко-

економічних показників підприємства; виконано аналіз виробничо-ресурсного і 

використання кадрового потенціалу підприємства. 

У аналітичній частині розроблені заходи щодо формування кадрового 

потенціалу підприємства та визначена соціально-економічна ефективність  

Четвертий розділ присвячений питанням охорони праці і навколишнього 

середовища. 

Результати роботи можуть бути використані на базовому підприємстві, а 

також на інших підприємствах. 



РЕФЕРАТ 

 

Пояснительная записка к ДР: 105 с., 21 рис., 40 табл., 90 источников 

 

Ключевые слова: КАДРОВЫЙ ПОТЕНЦИАЛ, ЭФФЕКТИВНОСТЬ 

УПРАВЛЕНИЯ, ОЦЕНКИ ПОТЕНЦИАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ, ПРОЦЕСС 

РАЗРАБОТКИ, ФОРМИРОВАНИЕ ПОТЕНЦИАЛА. 

 

Объектом исследования является кадровый потенциал предприятия. 

Целью работы является обоснование эффективного формирования и 

рационального использования кадрового потенциала на предприятии. 

Предмет исследования - методическое обеспечение процесса 

формирования оценки эффективности кадрового потенциала. 

В работе на основе анализа источников информации, исследованы 

теоретические аспекты формирования и рационального использования 

кадрового потенциала. 

По материалам деятельности предприятия были проведены: анализ 

технико-экономических показателей предприятия; выполнен анализ 

производственно-ресурсного и использования кадрового потенциала 

предприятия. 

В аналитической части разработаны мероприятия по формированию 

кадрового потенциала предприятия и определена социально-экономическая 

эффективность. 

Четвертый раздел посвящен вопросам охраны труда и окружающей среды. 

Результаты работы могут быть использованы на базовом предприятии, а 

также на других предприятиях. 
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ВСТУП 

 

В Україні в умовах перехідної економіки вирішальне значення має 

реформування продуктивних сил і досягнення рівня продуктивності суспільної 

праці, що забезпечує перетворення країни у сучасну, високорозвинену державу. 

Кадровий потенціал – складна соціально-економічна категорія, яка 

з’явилась в економічній літературі порівняно недавно. Проте цей термін є 

досить актуальним у теперішній час. Він є відображенням демографічних та 

економічних проблем сучасного періоду,  частково таких, як уповільнення 

темпів росту працездатного контингенту у складі населення, зміна його 

вікового й соціального складу, зрушення в інтелектуальному, 

загальноосвітньому та культурному розвитку населення. 

Управління кадровим потенціалом – одна із самих складних і одночасно 

істотних підсистем кожного виробничого процесу. Система заходів, що сприяє 

ефективному використанню персоналу підприємства, не може бути 

однонаправленою, що зводяться до яких-небудь окремих заходів. Раціональне 

використання кадрового потенціалу підприємства – ключовий фактор для його 

успішної діяльності в умовах ринкових відносин. При тому, що багато 

українських виробників не мають можливості купувати нове 

високопродуктивне обладнання, від ефективного використання знань і умінь 

працівників залежить збільшення обсягів виробництва, якість продукції, що 

випускається, і виконуваних робіт, фінансове становище підприємства. 

Виходячи з цих положень, вибір теми кваліфікаційної роботи є 

актуальним. 

Об'єктом дослідження є кадровий потенціал підприємства. Метою 

написання кваліфікаційної роботи є ефективне формування і раціональне 

використання кадрового потенціалу на підприємстві.  

Предмет - методичне забезпечення процесу формування оцінки 

ефективності кадрового потенціалу.  

Відповідно до поставленої мети вирішені наступні задачі: 
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- розглянуті теоретичні аспекти формування і раціонального 

використання кадрового потенціалу;  

- виконано аналіз виробничо-ресурсного і використання кадрового 

потенціалу підприємства;  

- проведений аналіз випуску і реалізації продукції; 

- зроблено аналіз організації і нормування праці; 

- розроблені заходи щодо формування кадрового потенціалу 

підприємства; 

- визначена соціально-економічна ефективність запропонованих заходів. 

При написанні роботи використані наступні дані: законодавчі і 

нормативні акти України; звітно-статистичні і бухгалтерські дані підприємства; 

наукова, методична і спеціальна література. 

В роботі використовувалися методи порівняння, аналізу, синтезу, 

економіко-математичне моделювання та ін. 

В роботі усі питання висвітлюються у безпосередньому зв'язку з 

дослідженнями основних складових кадрового потенціалу підприємства й 

аналізом організаційно-економічного розвитку ВАТ «АК АДВІС». 
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1 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ПИТАННЯ ДОСЛІДЖЕННЯ КАДРОВОГО 

ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1 Зміст і структура кадрового потенціалу 

 

Розвиток кадрового потенціалу в Україні за умов переходу до ринкових 

відносин, її поступової інтеграції до світового співтовариства та загальна 

подальша тенденція до зближення соціально-економічних систем різних країн 

не лише дають змогу поліпшити конкурентоспроможні позиції на вітчизняному 

і світовому ринках товарів та послуг, а є невід'ємною умовою його існування 

загалом, реалізації кожним громадянином держави своїх прав на працю та гідне 

життя. 

Введення свого часу терміна й категорії "трудові ресурси" дозволило 

кількісно враховувати працездатне населення, але без оцінки його якісного 

складу, тобто такий підхід не дозволяв комплексно розглядати проблему. При 

екстенсивному розвитку економіки в недавньому минулому кількісні оцінки 

резервів і ресурсів були основними, оскільки якісні фактори у своїй сукупності 

починають діяти, як правило, з переходом на інтенсивний шлях [16, C. 35]. 

Якісний розвиток суспільства привів до необхідності поглиблення змісту 

понятійного апарату та його збагачення, що зумовило появу у науковому 

вжитку терміна “кадровий потенціал”. Одним із перших спробу розмежування 

понять “трудові ресурси” та “кадровий потенціал” зробила Шаталова Н.І. За її 

визначенням, кадровий потенціал – це запаси праці, що залежать від загальної 

чисельності трудових ресурсів та їх структури за статтю та віком, знанням, 

соціальною мобільністю, ступенем відповідності демографічної структури 

працівників умовам підвищення ефективності праці [36, с. 61]. 

Майже такої ж точки зору дотримуються і Онікієнко Б.Б.. Кадровий 

потенціал, на його думку, – це “ресурсы труда, которыми располагает 

общество. Численность трудоспособного населения и его качественные 

характеристики, такие, как пол, возраст, образование, профессиональная 
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подготовка, квалификация и т. д. определяют реальное значение кадрового 

потенциала” [19, С. 4 – 5]. Ця концепція, як і попередня, ототожнює поняття 

кадрового потенціалу з трудовими ресурсами, розглядаючи їхній якісний зміст. 

Автор вважає що, некоректно кількісно зводити кадровий потенціал до 

трудових ресурсів, як це певною мірою роблять Бугуцький О. А., Котляр А. 3. 

та інші. Трудові ресурси і кадровий потенціал – самостійні економічні 

категорії, які відрізняються не лише якісно, але й кількісно. Якби було навпаки, 

то необхідність в одній з них відпала б. Кадровий потенціал, як ширша 

економічна категорія, включає в себе трудові ресурси, але не дорівнює їм. Якби 

ці дві економічні категорії співпадали кількісно, як стверджують окремі вчені, 

то логічно, що вони співпадали б і якісно, а отже, були б тотожними. Але ж 

кадровий потенціал, маючи певні кількісні та якісні параметри, включає в себе 

трудові ресурси, які теж мають певні кількісні та якісні характеристики, що 

включаються в аналогічні характеристики всього кадрового потенціалу [17]. І 

кадровий потенціал, і трудові ресурси одночасно є носіями дуже важливої 

властивості, яка характеризує їх сукупну здатність до праці - робочу силу. 

Не можна розглядати кадровий потенціал і як виробничі властивості 

працівників, хай навіть дуже важливі, як це робить Ленський Є.В. [16]. Такі 

характеристики властивостей кадрового потенціалу, як його виробничо-

кваліфікаційний, психологічний, особистий потенціал та інші, мають право на 

обов'язкове існування за умови визнання поряд з цим характеристики 

кількісних рамок кадрового потенціалу. 

Із накопиченням економічних знань та заглибленням у категорію остання 

набуває багатогранності та гуманістичного забарвлення, виокремлюються її 

структура та функціональні залежності компонент. Іванов Н.О. зокрема, 

вважає, що кадровий потенціал – це “...интегральная форма, которая 

количественно и качественно характеризует способность общества в динамике 

обеспечить человеческий фактор производства в соответствии с требованиями 

его развития” [11, С. 71 – 73]. 
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Не можна уподібнювати кадровий потенціал до категорії сукупного 

працівника, як це робить Зайцев Г.Г. [8]. Адже кадровий потенціал, трудові 

можливості країни або галузі далеко не обмежуються зайнятим чи навіть 

економічно активним населенням. 

Завіновська Г.Т., наприклад, вважає, що до поняття “кадровий потенціал” 

варто віднести не тільки характеристику кадрів, але й усю систему формування 

цього потенціалу, включаючи фінансування [7]. 

На думку Колота А.М. “...потенциал человека определяет возможности 

его результативного участия в экономической, политической, культурной и 

других сферах деятельности” [14, с. 46]. 

Підхід до визначення поняття кадрового потенціалу з гуманістичних 

позицій урізноманітнює спрямованість вивчення цієї категорії, наприклад, 

дослідження етнодемографічної, економічної, культурологічної та 

етнокультурологічної компонент кадрового потенціалу, до складу яких входять 

також релігійні, інтелектуальні та освітньо-кваліфікаційні аспекти, а також 

здоров'я населення. Усі ці складові взаємодіють у процесі реалізації кадрового 

потенціалу. 

Як бачимо, численні спроби авторів визначити зміст поняття кадровий 

потенціал говорять про актуальність цієї проблеми і свідчать про те, що в 

літературі відсутнє однозначне тлумачення поняття кадрового потенціалу. 

Таким чином, провівши аналіз літературних джерел, автор зазначає, що 

кадровий потенціал є домінантною формою реалізації людського фактора. Такі 

категорії, як населення, трудові ресурси, робоча сила, виступають конкретними 

носіями останнього на певних стадіях його відтворення. Так, на стадії 

формування кадровий потенціал виявляє себе як населення й трудові ресурси. 

На стадії розподілу та використання він відбивається як потенційна і реальна 

робоча сила. Однак, на відміну від попередніх категорій, кадровий потенціал 

характеризує також умови, за яких відбувається і є можливою його реалізація. 

На думку автора, під кадровим потенціалом слід розуміти сукупність трудових 

можливостей, яка сформована і формується за певних виробничих відносин і 
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умов відтворення та за відповідності сучасним технологіям може бути 

ефективно використана у виробничій діяльності. Кадровий потенціал 

характеризується певною діалектичною єдністю кількісних і якісних ознак; це 

складне суспільно-економічне явище, що має свою структуру, просторову і 

часову орієнтацію, є процесом, який перебуває в кожний означений момент 

водночас у різних формах. 

Кадровий потенціал являє собою нерозривну єдність не тільки кількісної 

та якісної сторін, але й досягнутого та можливого. Якщо фактичний рівень 

кадрового потенціалу визначається через порівняння показників за періодами, 

то рівень можливого встановлюється шляхом зіставлення досягнутого стану з 

бажаним і необхідним. Деякі автори починають аналіз кадрового потенціалу зі 

з'ясування співвідношення в ньому досягнутого й можливого. Автор 

переконаний, що методологічно більш правильно починати аналіз з визначення 

його кількісних та якісних характеристик, а потім уже переходити до оцінки 

досягнутого й можливого. Такий підхід, безперечно, дає можливість уникнути 

змішування цих різних, хоча й тісно взаємопов'язаних, аспектів потенціалу, що 

дозволяє підвищити рівень методологічного використання категорії “кадровий 

потенціал”. 

Кадровий потенціал у кількісному відношенні характеризує: 

- чисельність населення працездатного і непрацездатного віку, зайнятого 

у виробництві, на даний період; 

- чисельність населення: незайнятого, яке ефективно шукає роботу; 

незайнятого і такого, яке не шукає роботу; на навчанні, тривалому лікуванні; 

- потенційні демографічні можливості; 

- запас праці на даний період і на майбутнє (у днях, роках). 

Якісні характеристики кадрового потенціалу включають: загальний стан 

здоров'я і рівень працездатності; середню тривалість життя; середній вік; 

статевовікову структуру; рівень загальноосвітньої підготовки; рівень 

професійної підготовки і кваліфікації, професійно-кваліфікаційний склад; стаж 

роботи, досвід, трудові навики; рівень трудової активності; рівень ідейно-
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політичної та соціальної зрілості, політичної культури (ціннісні орієнтації, 

інтереси, потреби тощо); психологічні характеристики: рівень свідомості, 

організаторські здібності і т. д.; рівень моралі; рівень культури і вихованості; 

менталітет, національно-етнічний склад; потенційні передбачувані 

демографічні якісні характеристики. Недооцінка якісної сторони кадрового 

потенціалу звичайно виражається в недовірі до можливості її вимірювання. 

Однак термін “потенціал” у будь-яких випадках вказує на те, що ця величина 

більшою чи меншою мірою піддається виміру і включає як можливості 

збільшення, так і зниження. І якщо, наприклад, такий показник потенціалу, як 

рівень професіоналізму, не піддається точному вимірюванню, то це значною 

мірою залежить від складності, новизни завдання і недосконалості засобів 

вимірювання. Немає підстави стверджувати, що так буде й у перспективі [19; 

22; 35]. 

Кадровий потенціал концентрує в собі одночасно три рівні зв'язків і 

відносин, які: 

- відображають минуле: кадровий потенціал є стійкою сукупністю 

наявних властивостей, які накопичені трудовими ресурсами в процесі 

формування і зумовлюють їхню здатність до оптимального функціонування та 

розвитку. У цьому контексті поняття “потенціал” фактично набуває значення 

ресурсу; 

- характеризують сьогодення: кадровий потенціал актуалізує наявні 

здібності, їхнє практичне застосування й ефективне використання. Тут поняття 

“потенціал” дозволяє розрізняти реалізовані та нереалізовані можливості. У 

цьому плані поняття “потенціал” збігається з поняттям “резерв”; 

- спрямовані в майбутнє: у процесі трудової діяльності не тільки 

реалізуються наявні здібності, але й з'являються нові можливості. Кадровий 

потенціал, що функціонує, містить у собі й “зародки” майбутнього розвитку. 

Рівень потенціалу характеризується тісною взаємодією його складових. 

Структурні ознаки – ресурсна, резервна, майбутні можливості – відбивають 

переважно кількісні параметри кадрового потенціалу. Поділяючи позицію 
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Шпикуляка О.Г., який враховує різноманітність існуючих уявлень про поняття 

“потенціал”, автор згрупував якісні складові елементи за такими ознаками, як: 

властивість (атрибутивний аспект потенціалу) – трактування потенціалу як 

можливості, здатності; продуктивність (релятивний аспект) – відображає 

відносини між потенціалом і його використанням [38]. 

Така багатомірність зв'язків і відносин також відрізняє поняття “кадровий 

потенціал” від інших економічних категорій, таких, як населення, трудові 

ресурси, робоча сила. 

 

1.2 Методи оцінки кадрового потенціалу 

 

Кадровий потенціал колективу підприємства не є постійною величиною. 

Навпроти, його кількісні і якісні характеристики постійно змінюються під 

впливом не тільки об'єктивних факторів (змін у речовинному компоненті 

виробництва, у виробничих відносинах), але й управлінських рішень. 

Відомо, що чим вище кадровий потенціал підприємства, чим вище 

потенційні можливості найнятої робочої сили, тим більш складні задачі можуть 

вирішуватися колективом (у відношенні випуску продукції, її якості, швидкості 

освоєння нових її видів, ефективності виробничо-господарської діяльності  

і т.д.). Однак наявність таких переваг аж ніяк не свідчить про те, що головна 

задача управління персоналом – максимальне нарощування кадрового 

потенціалу. Тут є й обмеження, зокрема поява робочої сили, чий кадровий 

потенціал буде занадто завищеним для конкретних умов виробництва, не 

відповідати його потребам, бути “зайвим”. Така ситуація, небажана з кількох 

причин. По-перше, набір або підготовка робочої сили такої якості обходиться 

підприємству занадто дорого. А по-друге, цей кадровий потенціал не буде 

цілком використаний, і кошти, витрачені на робочу силу, не окупляться. У 

самих працівників це може викликати незадоволеність роботою на даному 

підприємстві, за чим послідує звільнення за власним бажанням. 
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Недосконалість науково-прикладних розробок у сфері оцінки кадрового 

потенціалу підприємства не дає змоги визначити хоча б кілька альтернативних 

методик, які б створили основу для подальшого вирішення цього складного 

проблемного завдання. Нижче подані окремі методичні напрацювання 

вітчизняних та іноземних науковців, які структуровані за видами оцінки : 

витратні, результатні та порівняльні. 

Витратні методики оцінки кадрового потенціалу підприємства чи 

окремого працівника прирівнюють розмір трудового потенціалу підприємства 

(працівника) до суми минулих витрат на його підготовку, поточне утримання та 

майбутній розвиток. Даний напрямок досліджень, який демонструє витратне 

розуміння кадрового потенціалу, найбільше розроблявся вітчизняними 

науковцями. Найтиповішою методикою серед них можна вважати розробки 

А.М. Колота [14, 88 – 90]. 

У зазначеній праці кадровий потенціал підприємства ототожнюється з 

сумою витрат на його персонал. Згідно з міркуваннями автора  щодо природи 

та механізму реалізації кадрового потенціалу підприємства розмір кадрового 

потенціалу організації в основному визначається сумою витрат на промислово-

виробничий персонал. Звідси – висновок, що найкращим показником 

ефективності використання кадрового потенціалу підприємства чи окремого 

працівника є продуктивність праці. 

Підвищення продуктивності праці означає зростання кількості 

виготовленої продукції за певний проміжок часу або скорочення часу, який 

витрачається для виробництва одиниці продукції. Але у даній методиці сам 

показник продуктивності праці не застосовується як результуючий показник, а 

характеризує ефективність використання персоналу як специфічного ресурсу 

підприємства. 

Для оцінки розміру кадрового потенціалу підприємства пропонується 

взяти такі показники: 

1. Продуктивність праці промислово-виробничого персоналу [17, с.23]:  
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Продуктивність праці = 
с

ЧП

АМВЕМВЧВ 
,                                  (1.1) 

де ЧВ – чистий виторг від реалізації, тис. грн.; 

МВ – матеріальні витрати, пов'язані з виробництвом та реалізацією певного обсягу 

продукції, тис. грн.; 

ВЕ – вартість енергоносіїв, спожитих у процесі виробництва та реалізації продукції, 

тис. грн.; 

АМ – сума амортизаційних відрахувань на повне відновлення основних фондів 

підприємства, тис. грн.; 

ЧПс – середньооблікова чисельність промислово-виробничого персоналу, осіб.  

 

2. Коефіцієнт змінності робочої сили (Кзр)[17, с.34]: 

н

д

зр
Д

Ф
К  ,                                                   (1.2) 

де Фд – кількість людино-днів, фактично відпрацьованих працівниками в усіх змінах 

(чи за планом) протягом аналізованого періоду; 

Дн – кількість людино-днів, відпрацьованих у найзавантаженішу зміну протягом 

аналізованого періоду. 

3. Коефіцієнт змінності роботи робочого місця (Кзм): 

  

ргодч

аам

зм
ЧПФТ

ЛВЧЧ1Ч1БВ
К




 ,                             (1.3) 

де БВ – балансова вартість обладнання, розміщеного на робочому місці, тис. грн.; 

Чм – частка витрат на модернізацію обладнання, встановленого на робочому місці, за 

весь строк служби у його загальній балансовій вартості; 

Ча – частка амортизаційних відрахувань на реновацію обладнання; 

ЛВ – ліквідаційна вартість обладнання робочого місця, тис. грн.; 

Т – тривалість амортизаційного терміну, роки; 

Фч – середньодобовий ефективний фонд часу роботи обладнання; 

Пгод – продуктивність робочого місця у розрахунку на одну годину, виробів; 

Чр – частка прибутку, яка спрямовується на розвиток підприємства. 

 

4. Коефіцієнт віддачі повної заробітної плати (Квзп): 

мсзп

взп
ФФ

ЧВ
К


 ,                                               (1.4) 
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де ЧВ – чистий виторг від реалізації, тис. грн.; 

Фзп – фонд заробітної плати  промислово-виробничого персоналу, тис. грн.; 

Фмс – фонд матеріального стимулювання персоналу підприємства, тис. грн. 

 

5. Коефіцієнт творчої активності працівників (Кта): 

 

 

а

та
В

ЕкП
К  ,                                              (1.5) 

де П(Ек) – чистий прибуток (економія витрат), отриманий від використання винаходів 

і раціоналізаторських пропозицій протягом аналізованого періоду, тис. грн.; 

Ва – витрати, пов'язані з розробленням, апробацією та впровадженням винаходів і 

раціоналізаторських пропозицій протягом аналізованого періоду, тис. грн. 

 

Однак методика Колота А.М. не виокремлює показник розміру кадрового 

потенціалу, а всі вищенаведені коефіцієнти є проміжними для розрахунку 

оцінки величини виробничого потенціалу підприємства. До того ж даний підхід 

не бере до уваги відмінності у сутності трудових зусиль промислово-

виробничого (технологічного) персоналу та працівників апарату управління. 

На додачу до викладених вище показників, можна рекомендувати 

формулу повних витрат праці, для розроблення якої послугували методичні 

підходи до визначення ефективності використання ресурсів: 

 

оборосн

п
ФФ

Еф

Р
ЧП

К




 ,                                           (1.6) 

де Кп – коефіцієнт повних витрат праці; 

Р – результат виробництва, визначений за чистою продукцією у порівняльних цінах, 

тис. грн.; 

Еф – сума використаних для виробництва та реалізації економічних ресурсів (повна 

собівартість виробничої програми), тис. грн.; 

ЧП – використана у виробництві жива праця (чисельність промислово-виробничого 

персоналу), осіб; 

Фосн – середньорічна вартість задіяних основних фондів, тис. грн.; 
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Фобор – середньорічна вартість використаних у виробництві оборотних коштів, тис. 

грн. 

 

Порівняно з попередньою методикою оцінка потенціалу на основі 

одиниці живої праці дає змогу краще врахувати ефективність використання 

кадрового потенціалу підприємств.  

Розрахунки кадрового потенціалу згідно з даною методикою проводяться 

за такими етапами: 

1. Визначається одиниця оцінки живої праці одного робітника через 

встановлення її фондового аналога у вартісному виразі: 

п

в

п
ΔП

ΔФ
ПА  ,                                                   (1.7) 

де А – оцінка одиниці живої праці працівника; 

Пп – продуктивність праці співробітника у звітному році, тис. грн.; 

ΔФв – зростання фондоозброєності праці у розрахунку на одного працівника 

порівняно з базовим роком, %; 

ΔПп – зростання продуктивності праці працівника порівняно з базовим роком, %. 

 

2. Визначається кадровий потенціал технологічного персоналу підприємства: 

ЕфЧПАТП
тех

 ,                                          (1.8) 

де ЧП – середньорічна чисельність промислово-виробничого персоналу, осіб; 

Еф – коефіцієнт реалізації кадрового потенціалу технологічного персоналу 

підприємства. 

 

Управлінський потенціал у вартісному виразі виявляється на основі 

частки витрат на адміністративно-управлінський апарат у загальній структурі 

витрат підприємства. 

Загальний кадровий потенціал підприємства визначається додаванням 

вартості кадрового потенціалу технологічного персоналу і вартості 

управлінського потенціалу. 
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Яскравими прикладами порівняльних підходів до оцінки можна вважати 

методики оцінки кадрового потенціалу працівника, основні з яких наведено у 

табл. 1.1 : 

Усі ці методи так чи інакше передбачають наявність еталону; (реального 

чи уявного), який втілює максимальні значення окремих критеріїв оцінки. 

Досить поширеною можна вважати коефіцієнтну методику оцінки 

кадрового потенціалу підприємства [18, С. 75 – 98], яка по своїй суті є гібридом 

витратних та порівняльних підходів до оцінки. Всі коефіцієнти даної методики 

інтегруються у такі групи: 

- показники професійної компетентності; 

- показники творчої активності; 

- показники кількості, якості та оперативності виконаних робіт; 

- показники трудової дисципліни; 

- показники колективної роботи тощо. 

Усі групи показників представлені великою кількістю аналітичних 

коефіцієнтів другого рівня. Наприклад, система оцінки кадрового потенціалу 

працівників згідно з коефіцієнтною методикою включає такі основні 

показники[17, с.47]: 

Коефіцієнт освіти: 

60

А
К

осв
 ,                                                        (1.9) 

де А – тривалість роботи працівника за спеціальністю, визначеною у 

дипломі (за аналізований період), місяців; 

60 – максимальна нормативна тривалість роботи за спеціальністю, 

визначеною у дипломі про вищу освіту, місяців. 
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Таблиця 1.1 - Методи оцінки кадрового потенціалу окремих працівників 
Назва методу Коротка характеристика 

1. Метод 

анкетування 

Кадровий потенціал працівника оцінюється на основі заповнених ним 

самим анкет, розроблених оцінювачем і де фіксуються всі істотні 

позитивні та негативні характеристики 

2. Описовий 

метод 

Оцінювач самостійно визначає й описує позитивні та негативні 

характеристики працівника, які зумовлюють розмір його кадрового 

потенціалу 

3. Метод 

класифікації 

Кадровий потенціал окремого працівника визначається на основі 

ранжування всіх працюючих підприємства, за визначеним критерієм, а 

також вибір трудових характеристик найкращого з них як еталонного 

значення 

4. Метод 

порівняння 

парами 

Кадровий потенціал окремого працівника визначається через 

багатоетапне зіставлення продуктивності, освітньо-культурних та інших 

його характеристик з аналогічними параметрами інших працівників 

підприємства, які виконують подібні роботи 

5. Рейтинговий 

метод 

Кадровий потенціал працівника визначається на підставі оцінювання 

його істотних трудових якостей за оціночними шкалами, які 

розробляються оцінювачем за певними критеріями (залежно від мети 

аналізу) 

6. Метод 

визначеного 

розподілу 

Кадровий потенціал працівника встановлюється експертом-оцінювачем 

у рамках допустимих інтервалів, які у сукупності формують фіксований 

розподіл усіх оцінок 

7. Метод 

оцінки за 

вирішальною 

ситуацією 

Кадровий потенціал працівника визначається на основі його поведінки 

чи вирішення основних виробничо-господарських ситуацій, 

змодельованих чи ініційованих оцінювачем у рамках конкретної 

організації. Можливе також встановлення бажаних критеріїв, які 

формують еталонне значення кадрового потенціалу 

8. Метод шкали 

спостереження 

за поведінкою 

У цілому метод базується на постулатах попереднього, але фіксуються 

не бажані характеристики, а відсутність негативних (деструктивних) дій, 

специфічної поведінки, стресових навантажень тощо. Оцінка кадрового 

потенціалу працівника проводиться «від негативного» 

9. Метод 

інтерв'ю 

Кадровий потенціал працівника визначається на основі його усних 

відповідей на запитання компетентних експертів-оцінювачів, які 

виносять суб'єктивні судження щодо коректності чи некоректності 

відповідей на вузькоспеціалізовані запитання 
10. Метод «360 

градусів» 

Кадровий потенціал працівника оцінюється на основі суджень його 

професійно-трудового оточення (співробітниками, які з ним працювали) 

11. Тестування Кадровий потенціал працівника визначається за результатами вирішення 

психологічних, фізіологічних та кваліфікаційно-освітніх завдань (тестів) 
12. Метод 

ділових ігор 

Кадровий потенціал працівника визначається на основі : спостережень та 

результатів його участі в імітаційних (ситуаційних) іграх, змодельованих 

під конкретну організацію 

13. Метод 

оцінки на базі 

моделей ком-

петентності 

Кадровий потенціал працівника визначається за допомогою 

формалізованих (математичних) моделей компетентності, які являють 

собою системну оцінку інтелектуальних, професійних та інших 

характеристик, суттєвих у рамках конкретної організації 
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Коефіцієнт посадового досвіду: 

60

В
К

досв
 ,                                                   (1.10) 

де В – досвід роботи на певній посаді, місяців; 

60 – максимальна нормативна тривалість роботи на певній посаді, 

місяців. 

Коефіцієнт підвищення кваліфікації: 

ПН

Н
К

квал
 ,                                                (1.11) 

де Н – фактична тривалість навчання з підвищення кваліфікації за період 

роботи за спеціальністю, місяців; 

ПН – нормативна тривалість навчання з підвищення кваліфікації 

(виходячи з припущення щодо необхідності щорічного навчання тривалістю 0,5 

місяця), місяців. 

4.Коефіцієнт раціоналізаторської активності: 

 

СП/12

РП
К

ра
 ,                                            (1.12) 

де РП – число раціоналізаторських пропозицій та винаходів, генерованих 

співробітником протягом терміну роботи за спеціальністю; 

СП – тривалість роботи працівника за спеціальністю, місяців. 

Коефіцієнт оперативності виконання робіт: 

Р

М
К

опр
 ,                                               (1.13) 

де М – фактична кількість робіт, виконаних у встановлені строки; 

Р – кількість робіт, фактично виконаних за аналізований період. 

 

На відміну від витратних методик алгоритми результативної оцінки 

кадрового потенціалу базуються на постулаті щодо корисності праці персоналу 

підприємства. Як правило, як ефект роботи працівників підприємства беруть 
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кількість чи вартість виготовленої продукції. Але з цим виникають значні 

труднощі у визначенні конкретних результатів окремих категорій персоналу. 

Відзначимо, що на сьогодні найпоширенішими системами оцінки ділових 

якостей менеджерів компанії є експертні системи, які базуються на визначенні 

вагомості кожного фактора системи для компанії в цілому. Але, на наш погляд, 

надзвичайну практичну цінність мають більш об'єктивізовані підходи до оцінки 

на основі моделі корисності. Перевагами даних методів є точність, простота та 

наочність оцінки. В іноземному менеджменті загальноприйняте використання 

коефіцієнтного методу на базі тестових оцінок (тести на загальний рівень 

інтелекту, професійну придатність тощо). Тому управлінський потенціал 

компанії повинен визначатися за такою формулою: 

Управлінський потенціал = ,К

K

1

n
менеджерів

ьЧисельніст

роботи
тіефективнос

i

категорії
певної

























 (1.14) 

де n – кількість показників, що формують систему якісної оцінки ділових 

якостей менеджерів; 

Кі – оціночний коефіцієнт певного виду; 

Кефективності роботи – показник, що відображає величину додатково доданої 

вартості, що отримує компанія від використання управлінців певної категорії, 

кваліфікації і т. п., у грошовому вимірі. 

Цей показник в окремих випадках може бути замінений часткою чистого 

приросту капіталу, отриманого за аналізований період, що припадає на одного 

менеджера: 

 

ПВУЧП

ЧПК
К

прибутку
частка


 ,                                     (1.15) 

де ЧПК – чистий приріст капіталу компанії, тис. грн.; 

ЧП – середньооблікова чисельність персоналу, осіб; 

ПВУ – частка управлінців у загальній чисельності, %. 

Кадровий потенціал технологічного персоналу дорівнює: 
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p

p

дс/пс0

категор

впрацівникі
нихтехнологіч

I

праці

КККістьПродуктивн
впрацівникі

ьЧисельніст

ТП

К








 


 , (1.16) 

де К0 – поправочний коефіцієнт, що враховує відмінності освітньо-

професійної підготовки співробітників; 

Кс/пс – поправочний коефіцієнт, що враховує відмінності соціально-

психологічного та культурного характеру в механізмі мотивації; 

Кд – поправочний коефіцієнт, що враховує відмінності в практичному 

досвіді співробітників на певній посаді в даній сфері бізнесу; 

Ір – індекс капіталізації прибутку; 

Кр – рентабельність продукції, роботи чи послуги. 

На закінчення доцільно зазначити, що кожен з названих підходів та 

спеціальних методів має свої переваги та недоліки і тільки на основі 

комплексного використання напрацьованого досвіду оцінки можна досягти 

реального визначення вартості кадрового потенціалу.  

 

1.3 Шляхи підвищення ефективності використання кадрового 

потенціалу 

 

Кадрові служби багатьох американських фірм складають на п'ятирічний 

період схеми можливих переміщень співробітників на посаді в організаційній 

структурі фірми з урахуванням очікуваних вакансій. Однак паралельно 

здійснюється велика робота по стимулюванню планування працівниками своєї 

кар'єри. Це приносить чималий непрямий ефект, тому що стимулює більш 

інтенсивну роботу даного  керівника чи фахівця над собою, що нерідко дає 

позитивний результат і при його роботі в займаній посаді і великі підстави для 

періодичного підвищення його заробітної плати.[19, с.4]  

Дуже велике значення в американській практиці приділяється добору і 

перевірці (тестуванню) кандидатів на керівні посади на всіх рівнях керівництва. 

При заміщенні посад вищих керівників це полягає, як правило, у ретельній, 
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сугубо індивідуальній перевірці й оцінці кожного кандидата на посаду. 

Керівництво компаній тримає процес підбора керівників вищого і частково 

середньої ланки під контролем. З цією метою в більшості великих і середніх 

корпорацій створені комітети з призначень як постійні секції ради директорів, у 

які включаються члени ради директорів, що володіють найбільшим досвідом і 

авторитетом.  

Істотна риса американського підходу до управління персоналом — 

вимога гарного знання прямим начальником не тільки своїх безпосередніх 

підлеглих, але і працівників, що займають в організаційній ієрархії посади 

декількома рівнями нижче. Керівник одного-двох вищестоящих рівнів 

розглядає виставлені оцінки з урахуванням виявленої реакції працівника, 

перевіряє ще раз і затверджує їх. У тих випадках, коли результати праці і 

потенціал працівника перевершують установлені стандарти, потрібно ще одне 

твердження, на більш високому рівні. Це дозволяє керівникам верхнього рівня 

брати участь у рішенні кадрових питань, маючи інформацію з перших рук по 

ключових посадах і найбільш перспективним працівникам. Така участь 

забезпечує реальну централізацію кадрової політики.  

На відміну від методів, застосовуваних американськими фірмами 

(ефективні системи заробітної плати, аналіз організації праці і робочих місць, 

атестація службовців), японські корпорації в більшому ступені використовують 

відданість компанії, що служить. Досягається це шляхом ототожнення інтересів 

службовців з інтересами корпорацій, що створює здорову моральну обстановку 

в колективах і дозволяє підвищити ефективність їхньої роботи. Крім того, 

значне місце приділяється системі довічного наймання робітників та 

службовців, системі обліку виробничого стажу і зв'язаної з нею заробітній 

платі, активному спілкуванню і заохоченню часток і прямих зв'язків, 

просуванню і ротації кадрів, упору на навчання працівників. Ключовою ідеєю 

системи є повага до людей. У Японії і вищі посадові особи, і рядові виконавці 

вважають себе представниками корпорації. І ті й інші організаційні рішення 

(система пільг, премії при одержанні компанією великого прибутку, оплата 
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більшої частини лікарняних витрат, продаж і здача в оренду житлових будинків 

працівникам по більш низькій ціні, позики на покупку житлових будинків по 

більш низькому відсотку, (близько 4—6%) чим у комерційних банків) 

дозволяють, забезпечувати унікальний психологічний клімат на всіх рівнях 

великих ієрархічно організованих систем і, головне не допустити апатії і 

безвідповідальності.  

Нормою є кадрова ротація (ротація посад). Як правило, службовці 

переводяться з однієї роботи на іншу раз у 5 років. Іноді ротація відбувається в 

тій же робочій групі, але для кандидата на керівну посаду характерне 

переведення на інший вид роботи. Нерідко ротація відбувається одночасно з 

просуванням по службі. Керівники часто навчаються разом зі службовцями на 

виробництві. Японські корпорації часто проводять церемонії святкування 

відкриття нових виробництв, Нового року, відзначають дні народження 

службовців, що видають рекорди, проводять спільні сніданки й обіди і т.п., 

організують спортивні зустрічі, групові туристичні поїздки, половину витрат на 

який оплачує компанія, заохочують неформальні зв'язки між керівниками і 

службовцями.  

В умовах переходу до ринку сутність раціонального використання кадрів 

промислових підприємств України, полягає в більш повному виявленні й 

реалізації здібностей кожного працівника підприємства, посиленні творчого й 

змістовного характеру праці, піднятті професійно-кваліфікаційного рівня 

працівників з урахуванням його всебічного стимулювання й відповідної оцінки 

внеску кожного працівника в кінцеві результати діяльності підприємства. 

Навіть якщо підприємство має досконалу матеріально-технічну базу 

виробництва, має у своєму розпорядженні новітню техніку й технологією, 

виробничий процес не може здійснюватися нормально у випадку 

нераціонального використання кваліфікаційних і інших здібностей працівників.  

Використання кадрового потенціалу розглядається вітчизняними 

авторами як у кількісному відношенні, так і в якісному. З кількісної точки зору 

наявність (достатність) кадрів по кожному структурному підрозділу й 



 23 

підприємству в цілому визначається виходячи з обсягів виробничих споруд і 

потенційних можливостей, якими володіють кадри, а з якісної – ступенем 

відповідності професійно-кваліфікаційного рівня працівників складності 

виконуваних робіт. В умовах гострої конкуренції підприємств-виробників на 

ринку товарів і послуг наслідками невідповідності в першому й у другому 

випадках є наступні небажані явища: брак з вини працівника, невиконання 

договірних зобов'язань, незадовільне обслуговування устаткування й неповна 

зайнятість наявного парку устаткування, висока плинність кадрів та інше. Для 

запобігання таких негативних явищ необхідно проводити на підприємстві 

регулярний аналіз порівняння розряду робіт і рівня кваліфікації працівників. Це 

дозволяє оцінити використання працівників з урахуванням їх потенційних 

можливостей і забезпечити раціональне розміщення працівників по конкретних 

робочих місцях і структурних підрозділах, по періодах зайнятості протягом 

зміни або року. З метою ефективного використання кадрового потенціалу 

підприємство повинне:  

установлювати науково обґрунтовані норми праці й по мірі поліпшення 

організаційно-технічних умов виробництва переглядати їх;  

проводити атестацію й раціоналізацію робочих місць, визначати їхню 

необхідну кількість і скасовувати зайві робочі місця;  

установлювати формули організації праці працівників і розрядів робіт, 

присвоювати розряди робітникам, організовувати впровадження передових 

прийомів і методів праці;  

установлювати режими роботи підприємства, вводити гнучкі графіки, 

дозволяти роботу з неповним робочим днем, організовувати надомну праця й 

таке інше.  

Орієнтація на розвиток здібностей працівника характерна для багатьох 

країн Заходу. Дедалі більшого значення там надається проблемам гуманізації 

праці, яка охоплює такі моменти, як підвищення рівня безпеки та гігієни праці, 

оптимізація фізичного і психологічного навантаження, підвищення 

кваліфікації, зміни в організації праці з метою збагачення її змісту, участь 
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працівників у виробленні політики в галузі заробітної плати й організаційних 

удосконалень. Усе це, безперечно, посилює вимоги до розподілу праці, який 

має відповідати як організаційно-технічним, так і соціально-економічним 

потребам виробництва [8]. 

Активним елементом мотиваційного механізму є матеріальне 

стимулювання, основою якого у розвинених країнах є не лише заробітна плата, 

а й можливість її реалізації на ринку товарів і послуг. Важливим принципом 

організації заробітної плати є те, що вона має відображати не так витрати на 

оплату праці, як внесок кожного працівника у підвищення ефективності 

виробництва. Через це значного поширення набули системи стимулювання за 

методом Скенлона. В основу їх покладено принцип матеріального заохочення 

за зниження фактичних затрат живої праці у порівнянні з нормативними. 

На багатьох підприємствах діють системи преміювання за 

раціоналізаторські пропозиції, пов'язані як з економією часу, так і з економією 

матеріальних ресурсів, підвищенням якості тощо. Джерелом преміювання тут 

виступає преміальний фонд, який розподіляється серед працівників відповідно 

до встановлених критеріїв. Його суттєвою хибою є те, що розмір фонду 

визначається не лише ефективністю виробництва, а й комерційним станом 

виробника. Ось чому більшість робітників і службовців вважає системи 

стимулювання, що діють на їхніх фірмах і компаніях, неефективними, 

відзначають відсутність взаємозв'язку між виробітком та оплатою. Ця проблема 

характерна й для економіки України, з тією тільки різницею, що у нас вона 

гостріша. 

Особливістю сучасної організації оплати праці в Україні є посилення 

диференціації залежно не стільки від кваліфікації працівників та складності 

робіт, що їх вони можуть виконувати, скільки від монопольного становища і 

кон'юнктури ринку. 

Такі давно відомі на Заході й нові для економіки України форми 

мотивації праці, як "участь у прибутках" та "участь у капіталі" теж не 

відображають трудового внеску кожного. Дивіденди за акціями більше 
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залежать від кон'юнктури ринку, ніж від ефективності праці підприємства. 

Водночас вони можуть стати справжніми рушіями трудової активності, якщо 

будуть створені певні організаційно-економічні умови. Такими умовами є 

розподіл праці пропорційно до вартості робочої сили та розподіл винагороди, 

хоч би в якій це було формі (праця, заробітна плата, премії, дивіденди, 

нагороди тощо), пропорційно до трудового внеску виходячи з кінцевих 

результатів [7]. 

Це має відповідати соціальній політиці, курсу радикальних економічних 

реформ, проголошених Президентом України  іще у 1994 році, основний зміст 

якої зводиться до створення необхідних умов підвищення кожним трудівником 

свого добробуту перш за все за рахунок особистого трудового внеску, ділової 

активності. Однією з таких умов має стати регулювання розподілу праці не 

лише на рівні окремих виробничих підприємств та їх об'єднань, чим 

займаються відповідні державні органи, а й усередині них самих, тобто в цехах, 

на дільницях, на окремих робочих місцях. 

Слід зазначити, що стимулювання праці через її розподіл пропорційно 

вартості (продуктивності) робочої сили має широко використовуватися для  

всіх категорій працівників. Такі форми розподілу праці, як суміщення професій, 

посад, розширення зони обслуговування, виконання обов'язків тимчасово 

відсутніх працівників тощо, що широко використовується при організації праці 

робітників (як відрядників, так і погодинників), а також службовців та 

спеціалістів можна розглядати як стимулювання працею. 

Соціологічні дослідження, проведені Українським центром економічних і 

політичних досліджень у лютому – березні 2017 року, свідчать про 

невпевненість населення України у майбутньому, матеріальний стан якого 

сьогодні нижчий за середній і яке перебуває за межею бідності. Це є свідченням 

того, що значна частина населення не бере активної участі у процесі організації 

праці, а отже, не має змоги повною мірою реалізувати свій потенціал сьогодні і 

не бачить цього у майбутньому [24]. 
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З огляду на це у сучасних умовах необхідно переорієнтувати інтереси 

працівників (керівників і виконавців), як адміністрації, роботодавців, так і 

профспілок, зі сфери розподілу, яка в умовах кризи постійно звужується, у 

сферу праці та виробництва. За таких умов система стимулювання, отримавши 

додаткову мотивацію та механізм її реалізації, запрацює на повну потужність. 
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2 АНАЛІЗ ФОРМУВАННЯ ТА ВИКОРИСТАННЯ КАДРОВОГО 

ПОТЕНЦІАЛУ ВАТ«АК АДВІС» 

 

2.1 Загальна характеристика підприємства та основних напрямків 

його діяльності 

 

ВАТ «АК АДВІС» – це сучасне багатопрофільне машинобудівне 

підприємство, яке є крупним виробником вузлів, агрегатів, комплектуючих 

виробів і запасних частин для сільськогосподарської техніки, 

пневмокомпресорiв, мiнiтехнiки, медiнструменту, товарiв широкого вжитку. 

Розташоване підприємство за адресою: 290010, м. Хмельницький, вул. 

Чорновола, 88. 

Метою господарювання товариства є здійснення виробничої та 

комерційної діяльності задля задоволення суспільних потреб у продукції і 

послугах, активне співробітництво зі споживачами, забезпечення стабільної 

якості виробів, планування підвищення їх технічного рівня та технології 

виробництва, а також одержання і максимізація прибутку.  

За час свого існування (більше 60 років) підприємство набуло великого 

досвіду в галузях ливарного виробництва, виробництва компресорів, 

транспортерів, втулково-роликових ланцюгів, рукавів високого тиску для 

сільськогосподарської, автомобільної та дорожньо-будівельної техніки, 

вантажопідйомних машин і механізмів. 

Основна номенклатура продукції підприємства: 

- самохідні кормо-збиральні комбайни МАРАЛ 125-ПОДІЛЛЯ; 

- сільгоспмашини, в т.ч. жниварки та жатки для зернозбиральних 

комбайнів; 

- компресори пневмо-систем для тракторів, автомобілів, автобусів, в т.ч. 

для тракторів МТЗ, ПМЗ, ХТЗ та інших; 

- вузли та деталі до двигунів, в т. ч. механізм газорозподілу до двигунів 

Д-240, Д-24, СМД та інші; 
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- запасні частини до вантажних автомобілів, в т.ч. шворні для КамАЗ, ЗІЛ, 

ГАЗ; 

- вузли та деталі гідросистем тракторів і сільгоспмашин, в т. ч рукави 

високого тиску діаметрами 10, 12, 16, 20, 25 мм та інші; 

- вузли і деталі до навантажувально-розвантажувальних механізмів 

сільгосптехніки, транспортних засобів, в т.ч. транспортери до гичко- і 

бурякозбиральної техніки БМ-6Б, КС-6Б, РКС, СПС 4.2 та інші; 

- комплектація для автомобілів, в т.ч. для „АвтоЗАЗ-ДЕУ” та інші; 

- машини для отримання стисненого повітря; 

- заготовки сталевого литва; 

- товари широкого вжитку, в т.ч. слюсарно-монтажний інструмент, 

садово-городній інструмент, предмети домашнього і кухонного вжитку і інші; 

- малогабаритна механізована техніка, в т. ч. мотокультиватори, 

мотоблоки, сіно- та газонокосарки та інші; 

- поштопереробна та сортувальна техніка; 

- медінструмент, в т.ч. скальпелі зі зйомними лезами, пінцети, шпателі; 

- заготовки голок до одноразових шприці; 

- спеціальне технологічне устаткування, інше. 

ВАТ «АК АДВІС» у своєму складі має виробничі і невиробничі 

структурні підрозділи відокремлені на самостійні баланси без права юридичної 

особи, дочірні підприємства з правом юридичної особи. Без права юридичної 

особи діють такі виробничі фірми: „АДВІС- Механіка”, „Ливмаш-АДВІС”, 

НВК „АДВІС-Компресор”, „Медінструмент”, „Інструм- АДВІС”, „РИНО”, 

„Рем-АДВІС”, „АДВІС-Енерго”.  

Дочірні підприємства: „АДВІС+Маркет”, „Побут-АДВІС”, „АДВІС-

МЖК-ЖЕУ”, „Хмельницький комбайновий завод” з видами діяльності 

відповідно-маркетингові дослідження і збут продукції, в тому числі на експорт; 

надання житлових послуг; виробництво та збут кормозбиральних комбайнів; 

організація сервісного обслуговування сільськогосподарської техніки. 
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У організаційній структурі ВАТ «АК АДВІС» необхідно виділити дві 

групи організаційних підрозділів. Перша з них стосується організаційної форми 

підприємства, а саме акціонерного товариства, яке за вимогами законодавства 

має найвищий орган управління – збори акціонерів (рис. 2.1.).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Рисунок 2.1 - Структура управління ВАТ «АК АДВІС» 

 

За формою організації підприємство побудоване за лінійно - 

функціональним принципом, при якому окремі підрозділи підприємства 

виконують ту чи іншу функцію. Безпосередніми керівниками окремих 

підрозділів є комерційний директор, директор з економіки, директор по 

виробництву, головний бухгалтер.  

Підприємство складається з 15 фірм, які підпорядковуються та підзвітні 

правлінню акціонерного товариства. Згідно класичної теорії організації, 

структура організації повинна бути розроблена зверху вниз. Послідовність 

проектування організаційної структури схожа з послідовністю елементів 

проекту планування.  

Правління ВАТ «АК АДВІС» складається з 8 членів, сім з яких 

заступники генерального директора та головний бухгалтер. На чолі правління 

стоїть президент акціонерного товариства – генеральний директор, який 

обирається вищим органом – Загальними зборами акціонерного товариства. 
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Далі по ієрархії стоїть технічний директор, за ним - заступники генерального 

директора і директори фірм. Найнижчою ланкою є різного роду цехи.  

Для здійснення основних, допоміжних і обслуговуючих процесів, 

простеження їх взаємозв’язку, здійснення функціонування системи якості в 

ВАТ створенні цехи основного, допоміжного виробництва, та обслуговуючі 

господарства.  

Формування системи показників для оцінки ефективності виробничо-

господарської діяльності має здійснюватись передовсім залежно від 

спрямування такої діяльності. Крім того, формуючи систему показників, що 

слугувала б повнішій аналітичній оцінці ефективності виробничо-господарської 

діяльності, треба враховувати виняткову значущість високого рівня 

використання трудових і матеріальних ресурсів задля досягнення найкращих 

результатів господарювання. Основним джерелом інформації комплексного 

аналізу виробничо-господарської діяльності є дані оперативного обліку всіх 

видів ресурсів та витрат, основних результатів та балансу підприємства. Для 

аналізу діяльності досліджуваного підприємства згрупуємо основні техніко-

економічні показники у табл. 2.1. 
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Таблиця 2.1 - Показники виробничо-господарської діяльності ВАТ «АК 

АДВІС» за 2017-2019 рр. 

№ 

п/

п 

Показник 
Одиниця 

виміру 

Рік 
Темпи 

зростання, % 

2017 2018 2019 
2018/ 

2017 

2019/ 

2018 

1 

Чистий доход (виручка) 

від реалізації продукції, 

робіт та послуг 

тис. 

грн. 
333140 2383809 288778 71,56 121,14 

2 

Середньооблікова 

чисельність 

- працівників 

осіб 878 758 632 86,33 83,38 

- робітників осіб 608 559 450 91,94 80,50 

3 

Середньорічна 

продуктивність праці: 

- одного працівника 

тис. грн./ 

особу 
379,4 314,5 456,9 82,89 145,29 

- одного робітника 
тис. грн./ 

особу 
547,9 426,5 641,7 77,83 150,48 

4 
Фонд заробітної плати 

працівників 

тис. 

грн. 
54470 62220 64836 114,23 104,20 

5 

Середньомісячна 

заробітна плата одного 

працівника 

грн./ 

особу 
5169,9 6840,4 8549,1 132,31 124,98 

6 

Витратомісткість 

продукції (витрати на 1 

грн. реалізованої 

продукції) 

грн./грн. 0,87 0,89 0,87 101,31 97,91 

7 
Загальні витрати 

(собівартість) 
тис. грн. 291450 211287 250604 72,50 118,61 

8 Чистий прибуток (збиток) тис. грн. -1220 -7245 -5521 593,44 76,24 

9 Рентабельність % - - - - - 

10 
Середньорічна вартість 

основних фондів 
тис. грн. 224720 191279 175780 85,12 91,90 

11 Фондовіддача грн. 1,48 1,25 1,64 84,07 131,82 

12 Фондомісткість грн. 0,67 0,80 0,61 118,95 75,86 

13 
Фондоозброєність грн./ 

особу 
256 252,3 278,1 98,59 110,22 

 

Аналізуючи наведені в табл. 2.1 основні показники виробничо-

господарської діяльності ВАТ «АК АДВІС» за 2017-2019 рр. можна побачити, 

що обсяг виручки від реалізації продукції, робіт та послуг в 2018 р. скоротився 

в порівнянні з 2017 р. на 28,44 %, а впродовж наступного 2019 р. порівняно із 

2018 р. - зріс на 21,14 % і склав 288778 тис. грн. (рис. 2.2). 
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Рисунок 2.2. Динаміка собівартості і обсягу виручки від реалізації продукції, 

робіт та послуг ВАТ «АК АДВІС» за 2017-2019 рр. 

 

Таке зменшення обсягів виручки у 2018 та 2019 роках можна пояснити 

відсутністю підтримки агропромислового комплексу з боку держави, 

(основними споживачами продукції є сільськогосподарські підприємства) і, як 

наслідок - скороченням попиту та зменшенням кількості контрактів. 

Зміни витрат і надходжень коштів в 2017-2018 рр. сприяли деякій 

фінансовій дестабілізації підприємства: скороченню обсягів доходу та 

збільшенню, таким чином, збитків підприємства. Однак, собівартість продукції 

в 2018 р. скоротилась на 27,5 %, що майже на 1% менше росту обсягу виручки, 

а вже у 2019 р. –собівартість зросла на 18,61%, що менше на 2,53 %, ніж 

зростання обсягу виручки. Це, в свою чергу, призвело до збільшення величини 

збитків підприємства із 122 тис. грн. у 2017 р. до 724,5 тис. грн. у 2018 р., але 

вже у 2019 р. спостерігається скорочення збитків на 172,4 тис. грн. (23,76 %), 

що складає 552,1 тис. грн. 

Систематичне зниження собівартості продукції має важливе 

народногосподарське значення, тому що дає змогу за стабільних ринкових цін 

збільшувати прибуток на кожну гривню витрат, підвищує 

конкурентоспроможність продукції. Хоча собівартість продукції підприємства і 

скоротилась у 2018 р., порівняно із 2017 р.- це не можна назвати позитивною 

тенденцією, адже витрати на 1 грн. товарної продукції, які складали 0,87 грн. у 

2017 р. зросли на 1,31 % у 2018 р. і склали 0,89 грн. У 2019 р. хоча собівартість 
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зросла на 18,61 %, витратомісткість продукції повернулась до рівня 2017 р. і 

склала 0,87 грн. 

На відміну від витратомісткості, фондовіддача у 2018 р. скоротилась із 

1,48 грн. до 1,25 грн., що на 15,93 % менше, ніж у 2017 р. Дане скорочення 

можна пояснити зменшенням середньорічної вартості основних фондів у 2018 

р. на 14,88 %. Динаміку взаємодії показників використання засобів праці та 

витрат виробництва на 1 грн. можна представити у вигляді наступної діаграми 

(рис. 2.3).  
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Рисунок 2.3 - Динаміка взаємодії показників використання засобів праці 

та витрат виробництва на 1 грн. реалізованої продукції ВАТ «АК АДВІС» у 

2017-2019 рр. 

 

Продовжувати аналіз табл. 2.1 доцільно, даючи характеристику динаміці 

чисельності працівників (рис. 2.4.) на підприємстві ВАТ «АК АДВІС» за 

досліджувані 3 роки. Такий аналіз дасть змогу в подальшому оцінити, як 

підприємство вписується в ринкові умови господарювання, наскільки успішно 

воно витримує конкурентну боротьбу на ринку своєї продукції і на ринку 

трудових ресурсів. 
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Рисунок 2.4 - Середньооблікова чисельність персоналу за 2017-2019 рр. 

 

Розглядаючи середньооблікову чисельність працівників, ми бачимо, що 

на протязі трьох аналізованих років відбулося суттєве скорочення чисельності 

працівників з 878 у 2017 р. до 632 осіб у 2019 р., а темп зростання склав 86,33 % 

та 83,38 % відповідно. Така зміна чисельності відбувалась через поступове 

скорочення кадрів.  

Не зважаючи на суттєве скорочення чисельності працівників, фонд 

оплати праці зріс із 54470 тис. грн. у 2017 р. до 64836 тис. грн. у 2019 р. 

Відповідно зростає і середньомісячна заробітна плата одного працівника. Якщо 

у 2018 р. її розмір складав 6840,4 грн., то у 2019 р. вона збільшилась на 24,98 % 

і складала 8549,1 грн. Таке зростання можна пояснити збільшенням 

мінімального розміру заробітної плати.  

Кінцевим позитивним результатом господарської діяльності підприємства 

є прибуток. Прибуток – це грошовий дохід, утворений в результаті виробничо-

господарської діяльності. Процеси в господарській діяльності ВАТ «АК 

АДВІС» призвели до позитивних змін показників фінансових результатів 

діяльності підприємства. Ріст обсягу реалізованої продукції сприяв росту 

валового прибутку. Але великий обсяг операційних витрат, процентів по 

позиках та дебіторська заборгованість, призвели до збитків у 2017 р. на суму 

1220 тис. грн. У 2018 р. збиток BAT AK „АДВІС” зріс до розміру 7245 тис. грн. 
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за рахунок збільшення боргів підприємства і збільшення виробничих запасів. У 

2019 р. збиток скоротився на 1720 тис. грн. і складав 5521 тис. грн. Така 

позитивна тенденція зменшення розміру збитків дозволяє припустити, що у 

підприємства є можливості погасити борги і нарешті отримувати прибутки 

(рис. 2.5). 
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Рисунок 2.5 - Динаміка збитків ВАТ «АК АДВІС» за 2017-2019 рр. 

 

Важливий показник рентабельності, на нашу думку, немає сенсу 

розраховувати, оскільки у підприємства відсутній прибуток. У міру насичення 

ринку та посилення конкуренції вже не виробництво визначає обсяг продажу, а 

навпаки, можливий обсяг продажу є основою розробки виробничої програми. 

Підприємство має виробляти лише ті товари і в такому обсязі, котрі воно може 

реально і прибутково реалізувати. Правильно вибрана стратегія виробництва і 

належні обсяги випуску продукції забезпечують бажаний обсяг реалізації і 

відповідні прибутки.  

На протязі досліджуваного періоду вартість основних фондів знизилась з 

224725 тис. грн. до 175780 тис. грн. або на 21,78 %, (175780÷224725×100-100) 

при скороченні обсягів виготовленої продукції у 2018 р. і збільшенні у 2019 р. 

Це призвело до збільшення показника фондовіддачі на 10,82 % (1,64÷1,48×100-

100), (тобто основні фонди стали використовуватись більш ефективно). 

Показник фондомісткості навпаки зменшився на 9,76 % (0,61÷0,67×100-100) 

(адже він є оберненим до фондовіддачі) (рис. 2.6). 
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Рисунок 2.6 - Динаміка показників фондовіддачі та фондомісткості ВАТ «АК 

АДВІС» за 2017-2019 рр. 

 

Через скорочення чисельності персоналу за три роки показник 

фондоозброєності збільшився з 256 тис. грн./особу до 278,1 тис. грн./особу (на 

10,22 %). 

Іншими факторами зміни даних показників можуть бути: збільшення 

виробітку устаткування і збільшення коефіцієнту змінності роботи обладнання, 

покращення використання часу та потужностей, збільшення вартості одиниці 

введених потужностей, тощо. 

Одним із важливих напрямів деталізації обсягу випуску продукції є 

вивчення його в асортиментно-структурному розрізі. Асортимент випуску 

продукції BAT AK „АДВІС” у 2017-2019 рр. представлено в табл. 2.2.  

Під асортиментом розуміють перелік продукованих видів продукції із 

зазначенням обсягів випуску. Більш вузьким поняттям є номенклатура випуску, 

яка характеризує лише кількість, різноманітність продукції, що виготовляється. 

І нарешті, структура — це співвідношення окремих виробів у загальному обсязі 

виробництва, вираженому здебільшого у відсотках. Зміна асортименту 

призводить до асортиментних, а структури випуску — структурних зрушень. 

Взагалі ці явища тісно пов'язані одне з одним, що є причиною єдиних 

асортиментно-структурних зрушень у випуску продукції. 
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Таблиця 2.2 - Структура асортименту випущеної продукції ВАТ «АК 

АДВІС» за 2017-2019 рр. 

Найменування виду продукції 

Структура випущеної продукції, % 

2017 2018 2019 

відхилення 

2018-

2017 

2019-

2018 

Кормозбиральні комбайни МАРАЛ 

125-ПОДІЛЛЯ 
16,2 15,3 12,3 

-0,9 -3 

Сільгоспмашини, в т.ч. жниварки 31,1 31,2 32,3 0,1 1,1 

Компресори 9,5 10,7 14,9 1,2 4,2 

Вузли та деталі до двигунів 18,2 19,2 19,4 1,0 0,2 

Запасні частини 15,2 14,3 13,4 -0,9 -0,9 

Машини для отримання 

стисненого повітря 
1,3 1,2 0,9 

-0,1 -0,3 

Нові вироби 3,1 2,9 1,8 -0,2 -1,1 

Інші 5,4 5,1 5,0 -0,3 -0,1 

Разом 100 100 100 - - 

 

В цілому по підприємству виручка від реалізації товарної продукції 

скоротилась впродовж 3-х років на 44362 тис. грн. або 13,32 %, (288778 ÷ 

333140×100-100) тому ріст чи зменшення обсягів випуску певного виду товару 

відбувся за рахунок зміни загальної структури асортименту продукції. Дана 

тенденція відображена на рис. 2.7-2.9.  

16,2%

9,5%

5,4%

31,1%

15,2%

18,2%

1,3%

3,1%

Кормозбиральні комбайни

Сільгоспмашини в т.ч.

жниварки

Компресори

Вузли та деталі до двигунів

Запчастини

Машини для отримання

стисненого повітря

Нові вироби

Інші

Рисунок 2.7 - Структура асортименту товарної продукції ВАТ «АК АДВІС»  

у 2017 р. 
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З рис. 2.7 видно, що найбільшу питому вагу у загальному асортименті 

товарної продукції у 2017 р. складали сільськогосподарські машини, у т.ч. 

жниварки – 31,1 %, а також вузли та деталі до двигунів – 18,2 %. Найменшу ж 

частку займають машини для отримання стисненого повітря – 1,3 % та нові 

вироби – 3,1 %. 

15,3%

10,7%

5,1%

31,2%19,2%

14,3%
1,2%

2,9%

Кормозбиральні комбайни
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Вузли та деталі до двигунів

Запчастини

Машини для отримання

стисненого повітря
Нові вироби

Інші

Рисунок 2.8 - Структура асортименту товарної продукції ВАТ «АК АДВІС» у 

2018 р. 

 

Рисунок 2.8 дозволяє наочно спостерігати, що найбільшу питому вагу у 

загальному асортименті товарної продукції у 2018 р. складали 

сільськогосподарські машини, у т.ч. жниварки – 31,2 %, а також вузли та деталі 

до двигунів – 19,2 %. Найменшу ж частку займають машини для отримання 

стисненого повітря – 1,2 % та нові вироби – 2,9 %. 

Рис. 2.9 дозволяє зробити висновок, що найбільшу питому вагу у 

загальному асортименті товарної продукції у 2019 р., як і в попередніх роках, 

складали сільськогосподарські машини, у т.ч. жниварки – 32,3 %, а також вузли 

та деталі до двигунів – 19,4 % . Найменшу ж частку займають машини для 

отримання стисненого повітря – 0,9 % та нові вироби – 1,8 %. 

Як свідчать наведені дані, обсяги випуску сільгоспмашин, компресорів та 

вузлів до двигунів збільшились впродовж трьох аналізованих років за рахунок 

зменшення обсягів випуску кормозбиральних комбайнів (в 2019 р. на 3 %), 
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запасних частин (на 0,9 %), машин для отримання стисненого повітря (на 0,3 %) 

та інших виробів (на 1,1 %) , Це спричинено високою конкуренцією на ринку 

такої продукції, тому її частки в загальному обсязі випуску порівняно малі. 

14,9%

19,4%

12,3%5,0%

32,3%

1,8%
0,9%

13,4%

Кормозбиральні комбайни

Сільгоспмашини в т.ч.

жниварки
Компресори

Вузли та деталі до двигунів

Запчастини

Машини для отримання

стисненого повітря
Нові вироби

Інші

 

Рисунок 2.9 -  Структура асортименту товарної продукції 

ВАТ «АК АДВІС» у 2019 р. 

 

Проаналізувавши асортимент продукції ВАТ «АК АДВІС» можна 

зробити висновок, що підприємство постійно намагається виготовляти те, що 

найбільше задовольняє потреби споживачів як на національному ринку так і на 

зовнішніх.  

Розглянемо ряд показників виробничої діяльності підприємства, які 

дозволяють провести аналіз впливу факторів на обсяг випуску продукції: 

- позитивна взаємодія чисельності працівників підприємства та 

продуктивності їх праці сприяє зростанню обсягів випуску продукції. Через те, 

що ці показники пов’язані прямо пропорційно, збільшення будь-якого з них 

призведе до зростання обсягів виробництва. Але необхідно враховувати і те, що 

продуктивність праці виступає показником інтенсивного розвитку, тобто його 

збільшення на якісному рівні сприяє розвитку підприємства. На відміну від 

продуктивності праці, чисельність працівників є екстенсивним показником, і 

нерозумне збільшення штату підприємства може призвести до зростання витрат 
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на оплату праці, та при невеликих виробничих потужностях – до неповної його 

зайнятості. 

- середньорічна вартість основних виробничих фондів та їх фондовіддача 

аналогічно взаємодіють. При збільшені фондовіддачі здійснюється 

нарощування обсягів випуску продукції. Але збільшення кількості обладнання 

може призвести до його простоїв через брак матеріалів та людей. 

- що стосується обсягів матеріальних витрат та матеріаловіддачі, то 

закупка непомірно великого обсягу матеріалів призведе лише до зростання 

витрат на їх зберігання. А ефективне та економне їх використання, що сприяє 

росту матеріаловіддачі, призведе до позитивних змін в економічному стані 

підприємства. 

Отже, всі ці показники не лише впливають на обсяг випуску продукції, 

але й тісно пов’язані між собою, тому при плануванні виробничого процесу 

дуже важливим є врахування взаємодії цих факторів. 

За даними табл. 2.3. розрахуємо числові значення факторів, щоб оцінити 

вплив кожного з них на зміну обсягу випуску продукції. 

 

Таблиця 2.3 - Аналіз показників, які впливають на зміну обсягу випуску 

продукції ВАТ «АК АДВІС» за 2018-2019 рр. 

Показник 
Один. 

вим. 

Роки 
Відхил. 

(+/-) 2018 2019 

Дохід (виручка) від реалізації 

продукції, робіт та послуг (без 

ПДВ та акцизу) 

тис. 

грн. 
238389 288778 50389 

Середньооблікова чисельність 

персоналу 
осіб 758 632 -126 

Продуктивність праці одного 

працівника 

тис. 

грн. 
314,5 456,9 142,4 

Середньорічна вартість основних 

фондів 

тис. 

грн. 
191279 175780 -15499 

Фондовіддача грн. 1,25 1,64 0,39 

Матеріальні витрати 
тис. 

грн. 
163311 146313 -16998 

Матеріаловіддача грн. 1,46 1,97 0,51 
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Вплив зміни величин продуктивності праці та середньооблікової 

чисельності персоналу на зміну обсягів випуску товарної продукції 

визначається за формулою : 

ППЧQ РТП  ,      (2.1) 

де Чр - чисельність робітників, осіб; 

ПП – продуктивність праці, грн. / особу. 

Протягом 2018-2019 рр. обсяг виручки від реалізації продукції, робіт та 

послуг скоротився на 50389 тис грн. 

Така зміна була викликана:  

а) зменшенням середньооблікової чисельності працівників на 126 осіб 

(632-758=-126), що призвело до можливості втрати (-126)×314,5=(-39627) тис. 

грн. обсягу випуску товарної продукції; 

б) зростанням продуктивності праці одного працівника на 456,9-

314,5=142,4 тис. грн., що призвело б до можливості збільшення на 

142,4×632=89996,8 тис. грн. обсягу випуску товарної продукції. Сумарний 

ефект склав 89996,8 - 39627= =50369,8 тис. грн. 

в) зниження середньорічної вартості основних фондів на 175780-191279 =     

=-15499 тис. грн. призвело до можливості зменшення на (-15499)×1,25= - 

=19373,75 тис. грн. обсягу випуску товарної продукції. 

г) приріст фондовіддачі на 1,64-1,25=0,39 призвів до можливості 

збільшення на 0,39×175780=68554,2 тис. грн. обсягу випуску товарної 

продукції. Сумарний ефект склав 68554,2- 19373,75 = 49180,45 тис. грн. 

Також вплив на обсяг випуску товарної продукції здійснювали і зміни у 

сумі матеріальних витрат та матеріаловіддачі. 

д) зменшення суми матеріальних витрат на 146313-163311=-16998 

тис.грн. призвело до скорочення на (-16998)×1,46=(-24817,08) тис.грн. обсягу 

випуску товарної продукції. 

е) збільшення матеріаловіддачі на 1,97-1,46=0,51 призвело до збільшення 

на 0,51×146313=74619,63 тис. грн. обсягу випуску товарної продукції. 

Сумарний ефект склав 74619,63-24817,08=49802,55 тис. грн. 
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Для виявлення реального резерву збільшення випуску продукції потрібно 

виходити з усунення всіх недоліків в організації виробничого процесу, праці, 

прискорення впроваджених заходів науково-технічного прогресу, а також 

заходів щодо підвищення якості продукції, зменшення браку у виробництві. 

 

2.2 Аналіз показників, які комплексно характеризують кадровий 

потенціал підприємства 

 

Результат господарської діяльності залежить передовсім від ефективного 

використання живої праці – найбільш активного і вирішального фактора 

виробництва. Забезпеченість підприємства необхідними трудовими ресурсами з 

високим професійним рівнем, його раціональне використання, високий рівень 

продуктивності праці сприяють збільшенню обсягів виробництва продукції, 

ефективному використанню обладнання, машин, механізмів, зниженню 

собівартості продукції та зростання прибутку. 

Основними показниками використання трудових ресурсів є дані про 

чисельність персоналу різних категорій і професій, його кваліфікацію та 

освітній рівень, про витрати робочого часу в людино – годинах, людино – днях, 

кількість виробленої продукції або виконаних робіт, а також відомості про рух 

особового складу підприємства.  

Аналізу підлягає зміна питомої ваги різних категорій робітників і 

загальної чисельності промислово-виробничого персоналу. Оскільки виконання 

планів по об’єму випуску продукції перш за все залежить від збалансованості 

трудових ресурсів, особливе місце займає аналіз чисельності і складу 

працівників.  

Для аналізу трудових ресурсів використовується інформація звітних 

форм, а також дані планово – нормативної облікової та оперативної інформації 

зі звітів підрозділів підприємства.  

Розглянемо структуру та склад чисельності персоналу на ВАТ «АК 

АДВІС» (табл. 2.4). 
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Таблиця 2.4 - Склад та структура персоналу ВАТ «АК АДВІС» за 2017-

2019 рр. 

Показник 2017 2018 2019 

Зміна 

чисельності 

працівників 

(+, -) 

Структура персоналу 

(у % до підсумку) 

2018- 

2017 

2019 

-2018 
2017 2018 2019 

Середньоспискова 

чисельність працівників 

облікового складу, з них: 

878 758 632 -120 -126 100 100 100 

працівники основної 

діяльності, в т.ч.: 762 715 568 -47 -147 86,90 94,33 89,87 

робітники 608 559 450 -49 -109 69,17 73,75 71,20 

технічні службовці 34 60 38 26 -22 3,87 7,92 6,01 

фахівці 87 65 51 -22 -14 9,90 8,58 8,07 

керівники, професіонали 34 31 29 -3 -2 3,87 4,09 4,59 

 

Згідно з даними табл. 2.4 скорочення обсягу виручки на підприємстві за 

останні 3 роки супроводжувалося скороченням чисельності працівників на 246 

осіб. 

Що ж до окремих груп працівників, то у 2018 р. чисельність робітників 

(які складають найбільшу частку в загальній структурі працівників) 

скоротилась порівняно з 2017 роком на 49 чол., фахівців на 22 чол., а керівників 

на 3 чол. Чисельність ж технічних службовців зросла на 26 осіб. В 2019 р. 

помітно зросла частка робітників (на 109 осіб), це дозволило дещо збільшити 

обсяги випуску продукції, а високооплачувані категорії персоналу впродовж 3-

х років зменшили свою частку, що змусило підвищити продуктивність праці 

тих працівників, які залишилися. Динаміка співвідношення між категоріями 

промислово-виробничого персоналу представлена на рис. 2.10. 

Скорочення працівників основної діяльності в період становлення 

ринкових відносин є позитивним фактором за умови досягнення запланованого 

обсягу виробництва продукції з меншою кількістю працівників. 

Зменшення кількості фахівців і керівників проти плану і минулого 

періоду – це результат нових методів керівництва, зокрема запровадження 
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принципу більшої оплати за активнішу роботу, тобто підвищення посадових 

окладів за рахунок скорочення кількості фахівців та керівників.  
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Рисунок 2.10 - Динаміка співвідношення між категоріями промислово-

виробничого персоналу ВАТ «АК АДВІС» у 2017-2019 рр. 

 

Продовжити аналіз структури і складу працівників підприємства можна 

за статтю, віком та за освітою (табл. 2.5). 

Аналізуючи структуру персоналу за рівнем освіти можна побачити, що не 

зважаючи на щорічне скорочення загальної чисельності працівників 

підприємства питома вага працівників із загальною середньою освітою суттєво 

зростає, на відміну від частки працівників із вищою та середньою спеціальною 

освітою. Причиною цього є недосконала система стимулювання та оплати 

праці, яка змушує працівників із вищою освітою шукати іншу, більш 

оплачувану роботу. 

Негативну тенденцію можна спостерігати у складі персоналу за статтю, 

зокрема за кількістю жінок і чоловіків. Якщо у 2017 р. чисельність жінок у 

загальній чисельності складала 286 осіб, у 2018 р. – 226 осіб, то вже у 2019 р. 

лише 181 особа. Аналогічна ситуація склалась із чисельністю чоловіків. Із 592 

осіб у 2017 р. залишилось працювати у 2019 р. лише 451 особа. 
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Таблиця 2.5 - Склад та структура персоналу ВАТ «АК АДВІС» за статтю, 

віком, освітою у 2017-2019 рр. 

Показник 2017 2018 2019 

Зміна 
чисельності 
працівників 

(+, -) 

Структура персоналу 
(у % до підсумку) 

2018- 
2017 

2019-
2018 

2017 2018 2019 

Середньоспискова 
чисельність 
працівників облікового 
складу, з них: 

878 758 632 -120 -126 100 100 100 

Склад персоналу за 
статтю: 
чоловіки 

592 532 451 -60 -81,00 67,43 70,18 71,36 

жінки 286 226 181 -60 -45,00 32,57 29,82 28,64 

Склад персоналу за 
віком: 
від 15 до 28 років 

164 139 118 -25 -21,00 18,68 18,34 18,67 

від 29 до 49 років 512 459 385 -53 -74 58,31 60,55 60,92 

від 50 до 54 років 153 122 97 -31 -25 17,43 16,09 15,35 

від 55 до 59 років 49 38 32 -11 -6 5,58 5,01 5,06 

Освіта: повна вища 74 65 54 -9 -11 8,43 8,58 8,54 

професійно-технічна 418 334 274 -84 -60 47,61 44,06 43,35 

повна загальна середня 386 359 304 -27 -55 43,96 47,36 48,10 

 

Склад персоналу за віком можна представити на рис. 2.11. 

164
512 153 49

139 459 122 38

118 385 97 32

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

2017

2018

2020

від 15 до 28 років від 29 до 49 років від 50 до 54 років від 55 до 59 років

 

Рисунок 2.11 - Склад персоналу ВАТ «АК АДВІС» за віком у 2017-2019 рр. 
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Рисунок 2.11 дозволяє зробити висновок, що на протязі трьох 

досліджуваних років переважала кількість персоналу віком від 29 до 49 років 

(58,31% - у 2017 р., 60,55% - у 2018 р. і 60,92% – у 2019 р.), хоча їх кількість з 

кожним роком скорочувалась – із 512 осіб у 2017 р. до 385 – у 2019 р. Це, на 

нашу думку, є негативною тенденцією, бо персонал цього віку є найбільш 

продуктивним. 

Розглянемо освітній рівень персоналу за останні три роки (рис. 2.12). 

0 100 200 300 400 500

2017

2018

2019
повна загальна
середня
професійно-технічна

повна вища

Рисунок 2.12. Динаміка освітнього рівня кадрів ВАТ «АК АДВІС»  

за 2017-2019 рр. 

Наведена діаграма свідчить про велику кількість працівників із повною 

загальною середньою освітою. Так у 2017 р. вона складала 386 осіб (43,96%), 

що на 27 осіб більше ніж у 2018 р. (47,36%) і на 82 особи більше, ніж у 2019 р. 

(48,10 %). Не суттєво відрізняється за кількістю і чисельність осіб з 

професійно-технічною освітою. Так у 2017 р. вона склала 418 осіб (47,61%), що 

на 84 більше, ніж у 2018 р. і на 144 особи більше, ніж у 2019 р. За рахунок 

скорочення чисельності персоналу скоротилась чисельність працівників із 

повною вищою освітою (на відміну від питомої ваги, яка щороку зростає). Так у 

2017 р. вона складала 74 особи, що на 9 більше, ніж у 2018 р. і на 11 осіб 

більше, ніж у 2019 р. І якщо частка осіб із повною вищою освітою у 2017 р. 

складала лише 8,43%, то вже у 2019 р. – вона збільшилась на 0,12% і складала 

8,54%.  
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Склад працівників постійно змінюється у зв’язку із скороченням штату, 

звільненням з власного бажання, виходом працівників на пенсію, пересуванням 

їх на посадах у межах структурних підрозділів та прийомом нових робітників 

замість вибулих, або у зв’язку з розширенням виробництва. Надто велика 

плинність робочої сили спричиняє додаткові витрати на підготовку та 

перепідготовку нових робітників, знижує на певний час продуктивність праці 

не тільки нових робітників, а й тих, що звільняються і потребують певного часу 

для пошуків нової роботи.  

Отже, оборот робочої сили поділяють на необхідний, що відбувається з 

об’єктивних причин, які не залежать від адміністрації підприємства, та 

надмірний, який вимагає звільнення працівників за порушення трудової 

дисципліни, прогули, через недостатню високу кваліфікацію, у зв’язку з 

рішенням судових органів і інше. Для вивчення руху робочої сили на 

підприємстві ВАТ «АК АДВІС» використаємо коефіцієнти обороту з прийому 

та звільнення, а також коефіцієнти плинності.  

Коефіцієнти обороту по прийому – це відношення заново прийнятих 

працівників до середньоспискової чисельності основної діяльності.  

Коефіцієнт обороту зі звільнення – це відношення кількості звільнених 

працівників до середньоспискової чисельності працівників.  

Коефіцієнт плинності кадрів – розраховують як відношення кількості 

звільнених за власним бажанням і за порушення трудової дисципліни до 

середньоспискової чисельності. Дані для аналізу руху робочої сили 

підприємства наведено в табл. 2.6. 

Дані таблиці свідчать про те, що на підприємстві коефіцієнт обороту по 

прийому на протязі 2017-2019 рр. суттєво зріс, із 0,02 у 2017 р. до 0,19 – у 2019 

р. Подібна ситуація із коефіцієнтом обороту по вибуттю – якщо у 2017 р. він 

складав 0,02, то у 2019 р. зріс до 0,27. Зростання коефіцієнта плинності кадрів 

за три роки склало 0,14. Таке зростання даного коефіцієнта пов’язане із 

збільшенням звільнених за власним бажанням працівників на 494 % за 

досліджуваний період. Особливу увагу слід звернути на плинність кадрів тому, 
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що плинність знижує продуктивність праці на підприємстві. Для того, щоб 

розробити заходи спрямовані на закріплення робочих кадрів, необхідно знати 

конкретні причини звільнення з власного бажання. 

 

Таблиця 2.6 - Динаміка руху робочої сили на ВАТ «АК АДВІС» 

 за 2017-2019 рр. 

Показник 
Роки 

Абсолютне відхилення, 

(+/-) 

2017 2018 2019 2018-2017 2019-2018 

Середньооблікова чисельність 

персоналу, осіб 
878 758 632 -120 -126 

Кількість прийнятих на роботу, осіб 18 86 117 68 31 

Кількість звільнених з роботи, осіб 20 69 171 49 102 

Кількість звільнених за власним 

бажанням та порушення трудової 

дисципліни, осіб 

17 46 101 29 55 

Коефіцієнт обороту по прийому 

персоналу 
0,02 0,11 0,19 0,09 0,07 

Коефіцієнт обороту по вибуттю 

персоналу 
0,02 0,09 0,27 0,07 0,18 

Коефіцієнт плинності кадрів 0,02 0,06 0,16 0,04 0,10 

 

Спостерігати як на протязі аналізованого періоду здійснювався рух 

робочої сили на підприємстві можна із рис. 2.13. 
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Рисунок 2.13 - Динаміка руху робочої сили на ВАТ «АК АДВІС» 

у 2017-2019 рр. 
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Одним із основних факторів, що впливає на мобільність персоналу є 

використання робочого часу. Зменшення втрат робочого часу і нераціональних 

його витрат призводить до зростання продуктивності праці, ліпшого 

використання трудових ресурсів без додаткових заходів і витрат. 

Основним джерелом даних для аналізу використання фонду робочого 

часу є форма 3-ПВ „Звіт про використання робочого часу”. Використання 

робочого часу аналізується за допомогою таких показників: 

1) середньої кількості днів, відпрацьованих одним робітником за звітний 

період; 

2) середня тривалість робочого дня . 

Середня кількість днів, відпрацьованих одним робітником за звітний 

період, характеризує тривалість робочого періоду в днях. На цей показник 

впливають такі фактори: втрати робочого часу і в тому числі прогули; невиходи 

з дозволу або з ініціативи адміністрації; масові невиходи на роботу; кількість 

днів чергової відпустки; кількість вихідних і святкових днів, кількість днів 

тимчасової непрацездатності, відпустки у зв’язку з навчанням. 

Повне використання трудових ресурсів можна оцінити за кількістю 

відпрацьованих за звітний період днів і годин одним робітником, а також за 

інтенсивністю використання робочого часу. Під час аналізу необхідно 

визначити відхилення фактичних показників від аналогічних показників 

минулих періодів і встановити конкретні причини можливих відхилень (табл. 

2.7). 

Таблиця 2.7 - Аналіз використання робочого часу робітниками ВАТ «АК 

АДВІС» за 2018-2019 рр. 

Показники 2018 2019 Відхилення (+/-) 

Середньооблікова чисельність робітників, осіб 559 450 -109 

Відпрацьовано за рік одним робітником: 
208 212 4 

- днів 

- годин 1485,12 1537 51,88 

Середня тривалість робочого дня, год. 7,14 7,25 0,11 

Відпрацьовано людино-годин за рік 830182,08 691650 -138532,08 
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Як свідчать дані табл. 2.7 загальний фактичний фонд робочого часу 

робітників на підприємстві скоротився на 138532,08 год. Таке зменшення 

можна пояснити скороченням у 2019 р. числа робітників на 109 осіб. 

Одним із факторів мобільності є показник продуктивності праці. Аналіз 

продуктивності праці розпочинають з оцінки її рівня та динаміки. Для цього 

показник продуктивності праці за 2018 рік порівняємо з показниками за 2017 та 

2019 роки. Визначимо абсолютне (у гривнях) та відносне (у процентах) 

відхилення (табл. 2.8). 

Таблиця 2.8 - Аналіз продуктивності праці ВАТ «АК АДВІС» за 2017-

2019 рр. 

Показники 

Роки 
Відхилення 

2018/2017 2019/2018 

2017 2018 2019 
абс. 

(+/-) 

відн. 

% 

абс. 

(+/-) 

відн. 

% 

Чистий дохід (виручка) 

від реалізації (товарів, 

робіт, послуг), тис. грн. 

333140 238389 288778 -94750 71,56 50390 121,14 

Середньорічна 

чисельність 

працівників, чол. 
878 758 632 -120 86,33 -126 83,38 

у т.ч. робітників 608 559 450 -49 91,94 -109 80,50 

Середньорічний 

виробіток одного 

працівника, тис. грн. 
379,4 314,5 456,9 -64,93 82,89 142,4 145,29 

Середньорічний 

виробіток одного 

робітника, тис. грн. 
547,9 426,5 641,7 -121,5 77,83 215,3 150,48 

 

Середньорічний виробіток у 2019 р. на одного працівника порівняно із 

2018 р. збільшився на 142,4 тис. грн., або на 45,29 %, у тому числі на одного 

робітника – на 215,3 тис. грн., або на 50,48 %. Порівняно із 2017 р. у 2018 р. 

продуктивність праці скоротилась на 64,9 тис. грн. або на 17,11 %, в тому числі 

на одного робітника – на 121,5 тис. грн. або 22,17 %. 

Наступний етап аналізу передбачає дослідження впливу факторів на 

відхилення з продуктивності праці.  

Методом ланцюгових підстановок визначимо вплив на відхилення із 

середньорічного виробітку одного працівника:  
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- зміни кількості днів роботи робітника;  

- зміни тривалості робочого дня (кількості годин, відпрацьованих одним 

робітником за день);  

- зміни середньогодинного виробітку одного робітника (табл. 2.9). 

 

Таблиця 2.9 - Вплив факторів на відхилення із середньорічного виробітку 

одного робітника на ВАТ «АК АДВІС» за 2018-2019 рр. 

№ 

з/п 
Показники 

Одиниці 

виміру 
2018 2019 

Відхилення 

(+/-) 

1. Чистий дохід (виручка) від реалізації 

(товарів, робіт, послуг) 
тис. грн. 238389 288778 50389 

2. Чисельність робітників осіб 559 450 -109 

3. Число людино-днів, відпрацьованих 

робітниками за рік 

людино-

дні 
130725 142272 11547 

4. Число людино-годин, відпрацьованих 

робітниками за рік 
людино-

години 
830182,08 691650 -138532,1 

5. Середньорічний виробіток одного 

робітника (1÷2) 
тис. грн. 426,5 641,7 21,53 

6. Середнє число днів, відпрацьованих 

одним робітником за рік 
дні 208 212 4 

7. Середнє число годин, відпрацьованих 

одним робітником за день 
години 7,14 7,25 0,11 

8. Середньогодинний виробіток одного 

робітника (5÷6÷7) 
грн. 287,2 417,5 13,04 

 

На середньорічний виробіток одного робітника вплинули наступні 

фактори: 

а) зміна середнього числа днів, відпрацьованих за рік одним робітником: 

212×7,14×287,2-208×7,14×287,2=+8201,1 грн. 

Зі збільшенням кількості днів, відпрацьованих одним робітником за рік на 

4 дні середньорічний виробіток одного робітника збільшився на 8201,1 грн. 

б) зміна тривалості робочого дня (середнього числа годин, 

відпрацьованих одним робітником за день) 

212×7,25×287,2-212×7,14×287,2=+6696,4 грн. 

Зі збільшенням тривалості робочого дня на 0,11 години середньорічний 

виробіток одного робітника збільшився на 6696,4 грн. 

в) зміна середньогодинного виробітку одного робітника: 
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212×7,25×417,5-212×7,25×287,2=+200375,2 грн. 

Підвищення середньогодинного виробітку одного робітника на 130,4 грн. 

сприяло збільшенню середньорічного виробітку на 200375,2 грн.  

Загальний вплив факторів на відхилення із середньорічного виробітку 

становить: 8201,1+6696,4+200375,2=215272,7 грн. або 215,3 тис. грн., що 

відповідає відхиленню із середньорічного виробітку на одного робітника: 

641,7-426,5=+215,3 тис. грн. 

Результати аналізу показують, що середньорічний виробіток у 2019 р. 

порівняно з 2018 р. зріс на 215272,7 грн., у тому числі: на 200375,2 грн. – за 

рахунок інтенсивної праці робітників, на 8201,1 грн. – за рахунок зміни 

середнього числа днів, відпрацьованих за рік одним робітником і на 6696,4 грн. 

– за рахунок збільшення середнього числа годин, відпрацьованих одним 

робітником за день. Проаналізуємо стан підготовки та перепідготовки 

персоналу ВАТ «АК АДВІС» за 2018-2019 рр. (табл. 2.10). 

Таблиця 2.10 - Аналіз підготовки та перепідготовки персоналу за статтю 

на ВАТ «АК АДВІС» у 2018-2019 рр. 

Показники 2018 2019 
Відхилення 

Абс. (+/-) Відн. (%) 

1. Навчено новим професіям (первинна 

професійна підготовка, перепідготовка, 

всього), осіб 

88 45 -43 51,14 

у тому числі: 

первинна професійна підготовка 
18 15 -3 83,33 

них: чоловіки 13 12 -1 92,31 

жінки 5 3 -2 60,00 

перепідготовка 70 30 -40 42,86 

них: чоловіки 70 22 -48 31,43 

жінки - 8 8 - 

2. Підвищено кваліфікацію працівниками, 

всього 
279 317 38 113,62 

у тому числі: 

безпосередньо на виробництві 
276 315 39 114,13 

них: чоловіки 258 226 -32 87,60 

жінки 18 89 71 494,44 

у навчальних закладах різних типів 

за договорами 
3 2 -1 66,67 

них: чоловіки 3 2 -1 66,67 

жінки - - - - 
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Як свідчать дані табл. 2.10 ситуація на підприємстві з первинною 

професійною підготовкою та перепідготовкою кадрів у 2019 р., порівняно із 

2018 р. значно погіршилася. Якщо у 2018 р. чисельність персоналу, яка 

пройшла професійну підготовку та перепідготовку, складала 88 осіб, то у 2019 

р. ця кількість скоротилась майже наполовину. Можна стверджувати, що це 

сталось за рахунок перепідготовки, яку пройшли у 2018 р. 70 осіб, а в 2019 р. 

лише 30. 

Зворотна тенденція спостерігається стосовно підвищення кваліфікації 

працівниками. Так у 2019 р. підвищили кваліфікацію 317 працівників, що на 38 

осіб (13,62%) більше, ніж у 2018 р. Причому таке збільшення відбулось за 

рахунок підвищення кваліфікації працівниками безпосередньо на виробництві з 

276 осіб у 2018 р. до 315 осіб у 2019 р.  

Якщо аналізувати стан підготовки та перепідготовки персоналу за статтю, 

то можна помітити, що більшу частку у загальній чисельності осіб займають 

чоловіки. Однак, варто зауважити, що кількість жінок, які пройшли 

перепідготовку у 2019 р. складала 8, в той час як у 2018 р. жінки взагалі не 

проходили перепідготовку. Також суттєве зростання можна помітити щодо 

чисельності жінок, які підвищили свою кваліфікацію безпосередньо на 

виробництві. Якщо у 2018 р. їх було лише 18 осіб, то у 2019 р. їх чисельність 

зросла аж до 89 осіб. Проаналізуємо стан підвищення кваліфікації працівників 

підприємства за категоріями персоналу (табл. 2.11). 

Таблиця 2.11 - Аналіз підвищення кваліфікації за категоріями персоналу 

на ВАТ «АК АДВІС» у 2018-2019 рр. 

Показники 2018 2019 
Відхилення 

Абс. (+/-) Відн. (%) 

1. Підвищення кваліфікації працівників, 

всього 
279 317 38 113,62 

у тому числі: 

керівників 
24 25 1 104,17 

професіоналів, фахівців 1 22 21 2200,00 

технічних службовців - 97 97 - 

робітників 254 173 -81 68,11 

з них підвищили кваліфікаційний розряд 26 17 -9 65,38 
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Як свідчать дані таблиці 2.11 найбільша чисельність працівників, які 

підвищили свою кваліфікацію представлена такою категорією персоналу як 

робітники. Однак спостерігається скорочення за даним напрямком розвитку 

персоналу у 2019 р.  

Якщо у 2018 р. підвищили кваліфікацію 254 робітники, то у 2019 р. їх 

кількість скоротилась на 81 особу. Зростання ж загальної чисельності 

працівників, які підвищили свою кваліфікацію відбулось за рахунок інших 

категорій персоналу, а найбільше, за рахунок технічних службовців, які у 2018 

р. не підвищували свою кваліфікацію, а в 2019 р. зростання становило 97 осіб. 

Спостерігати структуру працівників, які підвищили кваліфікацію за 

категоріями персоналу у 2018-2019 рр. можна на рис.2.14 та 2.15. 

91%

0,36%

8,60%

керівники

професіонали, фахівці

робітники

 

Рисунок 2.14 -  Структура працівників ВАТ «АК АДВІС» за категоріями 

персоналу, які підвищили кваліфікацію у 2018 р. 

 

На рис. 2.14 можна побачити, що найбільшу частку у загальній 

чисельності працівників, які підвищили свою кваліфікацію, складають 

робітники - 91 %, а найменшу – професіонали та фахівці – 0,36 %, хоча варто 

зазначити, що не підвищували кваліфікацію взагалі професійні службовці. 

Рис. 2.15 дозволяє побачити, що за рахунок зростання питомої ваги 

технічних службовців у загальній чисельності працівників, які підвищили 

кваліфікацію у 2019 р. на 31 %, скоротилась частка робітників із 91 % до 54,57 

%. Також зросла частка професіоналів та фахівців із 0,36 % у 2018 р. до 6,94 % 

у 2019 р.  

Проаналізуємо співвідношення між темпами зростання продуктивності 

праці та середньої заробітної плати. Показником продуктивності праці тут 
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служить середньорічна продуктивність праці одного працівника, а показником 

середньої заробітної плати – середньорічна заробітна плата одного працівника. 

Співвідношення між темпами зростання продуктивності праці та середньої 

заробітної плати на ВАТ «АК АДВІС» за період 2017-2019 рр. представлені у 

табл. 2.12. 

54,57%
31%

6,94%

7,89%

керівники
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технічні службовці

робітники

 
Рисунок 2.15 - Структура працівників ВАТ «АК АДВІС» за категоріями 

персоналу, які підвищили кваліфікацію у 2019 р. 

 

Рис. 2.15 дозволяє побачити, що за рахунок зростання питомої ваги 

технічних службовців у загальній чисельності працівників, які підвищили 

кваліфікацію у 2019 р. на 31 %, скоротилась частка робітників із 91 % до 54,57 

%. Також зросла частка професіоналів та фахівців із 0,36 % у 2018 р. до 6,94 % 

у 2019 р.  

Проаналізуємо співвідношення між темпами зростання продуктивності 

праці та середньої заробітної плати. Показником продуктивності праці тут 

служить середньорічна продуктивність праці одного працівника, а показником 

середньої заробітної плати – середньорічна заробітна плата одного працівника. 

Співвідношення між темпами зростання продуктивності праці та середньої 

заробітної плати на ВАТ «АК АДВІС» за період 2017-2019 рр. представлені у 

табл. 2.12. 

Згідно даних табл. 2.12 бачимо, що протягом 2017-2019 рр. 

спостерігається зростання продуктивності праці (з 379,4 тис. грн. у 2017 р. до 

456,9 тис. грн. у 2019 р.) та середньорічної заробітної плати (з 62 тис. грн. у 
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2017 р. до 102,6 тис. грн. у 2019 р.). Дану тенденцію можна зобразити на рис. 

2.16. 

Таблиця 2.12 Співвідношення між темпами зростання продуктивності 

праці та середньої заробітної плати на ВАТ «АК АДВІС» за 2017-2019 рр. 

Показники 
Роки 

2017 2018 2019 

Середньорічна продуктивність праці одного працівника, тис. 

грн. 
379,4 314,5 456,9 

Середньорічна заробітна плата одного працівника, тис. грн. 62 82,1 102,6 

Темп зростання середньорічної продуктивності праці - 0,83 1,45 

Темп зростання середньої заробітної плати - 1,32 1,25 

Співвідношення між темпами росту продуктивності праці і 

середньої заробітної плати 
- 0,63 1,16 
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Рисунок 2.16 - Співвідношення між темпами зростання продуктивності праці та 

середньої заробітної плати на ВАТ «АК АДВІС» за 2017-2019 рр. 

 

Ефективність оплати праці характеризується такими показниками як 

зарплатовіддача та зарплатоємність продукції. Ці показники обраховані, 

виходячи з величини фонду зарплати та обсягу виробництва в грошовому 

виразі. Динаміка показників ефективності оплати праці представлена у табл. 

2.13. 

З даних табл. 2.13 видно, що зарплатоємність продукції у 2018 р. зросла 

на 59,63 %, а в 2019 р. знову скоротилась на 13,98 % і склала 0,22 грн. на 1 грн. 

обсягу виручки. Зарплатовіддача із 6,12 грн. у 2017 р. скоротилась у 2018 р. до 
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3,83 грн. (на 37,35 %), а в 2019 р. знову зросла на 16,25 % і склала 4,45 грн. на 1 

грн. виручки від реалізації продукції, робіт та послуг. Через відсутність у 

підприємства прибутку такий показник як ефективність заробітної плати немає 

сенсу розраховувати. Зобразити динаміку показників зарплатовіддачі та 

зарплатоємності можна на рис. 2.17. 

Таблиця 2.13 - Показники ефективності оплати праці на ВАТ «АК 

АДВІС» за 2017-2019 рр. 

Показники 
Одиниці 

виміру 

Роки 
Темпи зростання, 

% 

2017 2018 2019 
2018/ 

2017 

2019/ 

2018 

Чистий дохід (виручка) 

від реалізації (товарів, 

робіт, послуг) 

тис. 

грн. 
333140 238389 288778 71,56 121,14 

Фонд оплати праці тис. грн. 54470 62220 64836 114,23 104,20 

Зарплатоємність  грн. 0,16 0,26 0,22 159,63 86,02 

Зарплатовіддача грн. 6,12 3,83 4,45 62,65 116,25 

 

З даних табл. 2.13 видно, що зарплатоємність продукції у 2018 р. зросла 

на 59,63 %, а в 2019 р. знову скоротилась на 13,98 % і склала 0,22 грн. на 1 грн. 

обсягу виручки. Зарплатовіддача із 6,12 грн. у 2017 р. скоротилась у 2018 р. до 

3,83 грн. (на 37,35 %), а в 2019 р. знову зросла на 16,25 % і склала 4,45 грн. на 1 

грн. виручки від реалізації продукції, робіт та послуг. Через відсутність у 

підприємства прибутку такий показник як ефективність заробітної плати немає 

сенсу розраховувати. Зобразити динаміку показників зарплатовіддачі та 

зарплатоємності можна на рис. 2.17. 

На рис. 2.17 видно, що найбільшим показник зарплатовіддачі був у 2017 

р., - 6,12 грн., а найменшим – у 2018 р. – 3,83 грн. Що стосується оберненого 

показника до зарплатовіддачі - зарплатоємності, то він був найбільшим у 2018 

р. - 0,26 грн., а найменшим у 2017 р. – 0,16 грн. 

Узагальнивши результати досліджень можна зробити висновок, що на 

протязі трьох досліджуваних періодів у підприємства спостерігається 

позитивна тенденція багатьох показників, зокрема: зростають обсяги 

виробництва, валовий прибуток підприємства, фонд оплати праці, середня 
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заробітна плата, продуктивність праці, тобто можна стверджувати, що 

застосовувана система стимулювання працівників є досить ефективною, 

оскільки темпи зростання продуктивності праці у 2019 р. почали перевищувати 

темпи збільшення заробітної плати, що є економічно доцільним і виправданим.  

0 1 2 3 4 5 6 7

2017

2018

2019

Зарплатовіддача, грн.

Зарплатоємність, грн.

Рисунок 2.17 - Динаміка показників ефективності оплати праці на ВАТ «АК 

АДВІС» за 2017-2019 рр. 

 

На рис. 2.17 видно, що найбільшим показник зарплатовіддачі був у 2017 

р., - 6,12 грн., а найменшим – у 2018 р. – 3,83 грн. Що стосується оберненого 

показника до зарплатовіддачі - зарплатоємності, то він був найбільшим у 2018 

р. - 0,26 грн., а найменшим у 2017 р. – 0,16 грн. 

Узагальнивши результати досліджень можна зробити висновок, що на 

протязі трьох досліджуваних періодів у підприємства спостерігається 

позитивна тенденція багатьох показників, зокрема: зростають обсяги 

виробництва, валовий прибуток підприємства, фонд оплати праці, середня 

заробітна плата, продуктивність праці, тобто можна стверджувати, що 

застосовувана система стимулювання працівників є досить ефективною, 

оскільки темпи зростання продуктивності праці у 2019 р. почали перевищувати 

темпи збільшення заробітної плати, що є економічно доцільним і виправданим.  

Для виявлення мотивуючих чинників продуктивності праці на 

підприємстві розглянемо структуру заробітної плати працівників за 
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аналізований період. Крім витрат на оплату праці, що відносяться на 

собівартість продукції, для стимулювання праці працівників підприємства 

використовують кошти фонду матеріального заохочення у вигляді 

компенсаційних та заохочувальних виплат. Тобто за структурою оплата праці 

складається з фонду основної заробітної плати, фонду додаткової заробітної 

плати, інших заохочувальних і компенсаційних виплат. Склад та структура 

витрат на оплату праці представлені в табл. 2.14 і на рис. 2.18 – 2.20. 

 

Таблиця 2.14 -Структура фонду оплати праці ВАТ «АК АДВІС» за 2017-

2019 рр. 

Показники 
2017 рік 2018 рік 2019 рік 

тис. грн. % тис. грн. % тис. грн. % 

1.Фонд оплати праці 54470 100 62220 100 64836 100 

1.1 Фонд основної 

заробітної плати 
26340 48,36 38090 61,22 44263 68,27 

1.2 Фонд додаткової 

заробітної плати 
26770 49,15 22590 36,31 18912 29,17 

1.3 Заохочувальні та 

компенсаційні 

виплати, всього 

1360 2,50 1540 2,48 1661 2,56 

 

Як бачимо з табл. 2.14 найвищим фонд додаткової заробітної плати був у 

2017 р. – 26770 тис. грн., що на 4180 тис. грн. більше, ніж у 2018 р. і на 7858 

тис. грн. більше, ніж у 2019 р. У 2019 р., на відміну від попередніх років, фонд 

додаткової заробітної плати передбачав 2420 тис. грн. на виплату премій та 

винагород. 
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Рисунок 2.18 - Структура фонду оплати праці ВАТ «АК АДВІС» у 2017 р. 
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На рис. 2.18 видно, що найбільшу питому вагу в структурі коштів на 

оплату праці у 2017 р. займає сума додаткової заробітної плати – 49,15 %, а 

сума основної заробітної плати є нижчою на 0,79 % і складає 26340 тис. грн. 
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Рисунок 2.19 - Структура фонду оплати праці ВАТ «АК АДВІС» у 2018 р. 

 

У 2018 р. питома вага додаткової заробітної плати зменшилась на 12,84 % 

і становила 22590 тис. грн., що менше, ніж у 2017 р. на 4180 тис. грн.  
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Рисунок 2.20 - Структура фонду оплати праці ВАТ «АК АДВІС» у 2019 р. 

 

Протягом 2018-2019 рр. частка основної заробітної плати була 

переважаючою і складала 61,22 % та 68,27 % відповідно. Питома вага інших 

компенсаційних та заохочувальних виплат становила у 2019 р. 2,56 %, що 

більше на 0,06 %, ніж у 2017 р. та на 0,09 % - ніж у 2018 р.  

Отже, питома вага заробітної плати, яка залежить від результатів праці з 

кожним роком зростає, тобто залежно від результатів праці працівник отримує 
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значну частку фінансових доходів, що автоматично стимулює його як 

професійного росту так і до збільшення власної віддачі на благо підприємства.  

 

2.3 Аналіз ефективності управління 

 

Основою для економічної оцінки ефективності системи управління є 

відношення обсягів виробництва до витрат на управління, або до вартості 

одиниці продукції. Використовуючи основні показники можна оцінити 

ефективність механізму управління на ВАТ «АК АДВІС» (табл. 2.15).  

 

Таблиця 2.15 - Основні показники ефективності механізму управління на 

ВАТ «АК АДВІС» за 2017-2019 рр. 

Назва показника 
Одиниці

виміру 

Роки 
Темпи 

зростання, % 

2017 2018 2019 
2018/ 

2017 

2019/ 

2018 

Обсяг виручки від реалізації 

продукції, робіт та послуг 
тис.грн. 333140 238389 288778 71,56 121,14 

Чисельність працівників, чол. 878 758 632 86,33 83,38 

 в т.ч. управлінських 

працівників 
чол. 34 31 29 91,18 93,55 

Чистий прибуток (збиток) тис.грн. -1220 -7240 -5520 593,44 76,24 

Загальні витрати, тис.грн. 291450 211287 250604 72,50 118,61 

 в т.ч. витрати на управління тис.грн. 24306,9 18931,3 23130,7 77,88 122,18 

Управлінські витрати на 1 грн. 

виручки від реалізації 

продукції, робіт та послуг 

тис.грн. 0,07 0,08 0,08 108,84 100,86 

ФОП всього тис.грн. 54470 62220 64836 114,23 104,20 

 в т.ч. управлінських 

працівників 
тис.грн. 10785,1 13937,3 15301,3 129,23 109,79 

Обсяг виручки на 1 

управлінського працівника 
тис.грн. 9798,2 7690,0 9957,9 78,48 129,49 

Прибуток на 1 грн. витрат на 

управління 
грн. 0,05 0,38 0,24 761,95 62,40 

Питома вага витрат на 

управління в загальних 

витратах 

% 8,34 8,96 9,23 107,43 103,01 

Питома вага управлінських 

працівників в загальній 

чисельності 

% 3,87 4,09 4,59 105,61 112,20 

Питома вага заробітної плати 

управлінців у загальному 

фонді заробітної плати 

% 19,80 22,40 23,60 113,13 105,36 
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Аналіз табл. 2.15 дозволяє зробити висновок, що частка витрат на 

управління в загальних витратах підприємства є досить низькою. Якщо у 2017 

р. вона складала 8,34 %, то у 2019 р. її розмір зріс лише на 0,49 % і становив 

9,23 %. Величина управлінських витрат на 1 грн. товарної продукції зростає, що 

досить позитивно характеризує діяльність підприємства, але і зростають 

загальні витрати підприємства (рис. 2.21).  
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Рисунок 2.21 - Співвідношення загальних витрат та витрат на управління 

 

Як видно з рис. 2.21 у 2018 р., порівняно із 2017 р., загальні витрати 

скоротились на 27,5 %, а витрати на управління – на 22,12 %. У 2019 р. 

порівняно із 2018 р. загальні витрати зросли на 18,61 %, а витрати на 

управління на 22,18 %. 

Питома вага заробітної плати управлінців у загальному фонді оплати 

праці за досліджуваний період зросла з 19,80 % у 2017 р. до 23,60 % у 2019 р. 

(рис. 2.22) 
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Рисунок 2.22 - Динаміка співвідношення загального фонду оплати праці та 

фонду оплати праці управлінських працівників 

 

Обсяг виручки на 1 управлінського працівника у 2018 р. скоротився на 

28,52 %, а у 2019 р. знову зріс на 29,49 % і становив 9957,9 тис. грн. (рис. 2.23)  
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Рисунок 2.23 - Динаміка обсягу виручки на 1 грн. витрат на управління на  

ВАТ «АК АДВІС» за 2017-2019 рр. 

Розмір збитку на 1 грн. витрат на управління в 2018 р. збільшився аж на 

661,95 %, а в 2019 р. скоротився на 37,6 % в порівнянні із 2018 р. і становив 

лише 0,24 грн. Питома вага управлінських працівників у 2018 р. зросла на 5,61 

%, а у 2019 році – на 12,20 %. Величина розміру збитку на 1 грн. управлінських 

витрат вимагає уваги до управлінської діяльності та її впливу на кінцеві 

результати діяльності підприємства. 



 64 

Проведений у другому розділі аналіз техніко-економічних показників 

діяльності підприємства дозволяє зробити наступні висновки: обсяг виручки від 

реалізації продукції, робіт та послуг в 2018 р. зменшився в порівнянні з 2017 р. 

на 8,44 %, а впродовж наступного 2019 р., порівняно із 2018 р., обсяг випуску 

збільшився на 21,14 % і склав 288778 тис. грн. За аналізований період на 

підприємстві скоротилась чисельність працівників лише на 246 осіб. Незначні 

зміни можна спостерігати по таких показниках як продуктивність праці 

працівника та робітника. У 2018 р., порівняно із 2017 р. ці показники 

скорочувались, а у 2019 р. – знову зростали. Суттєве зростання можна помітити 

по фонду заробітної плати, який за три досліджувані роки збільшився на 1036,6 

тис. грн., причому, лише у 2019 р. у фонді додаткової заробітної плати були 

передбачені виплати премій та винагород. Незначним є зростання по 

середньомісячній заробітній платі одного працівника. Якщо у 2017 р. його 

заробітна плата складала 5169,9 грн., у 2018 р. – 6840,4 то у 2019 р. ця сума 

зросла лише на 1708,7 грн. і склала 8549,1 грн. Підприємство є збитковим, 

однак спостерігається позитивна тенденція щодо отримання збитків. Якщо у 

2018 р. розмір збитків складав 7245 тис. грн., то у 2019 р. він скоротився до 

5521 тис. грн.  

Скорочення обсягу виручки на підприємстві за останні 3 роки 

супроводжувалося скороченням чисельності працівників. Що ж до окремих 

категорій персоналу, то у 2018 р. чисельність робітників (які складають 

найбільшу частку в загальній структурі працівників) скоротилась порівняно з 

2017 роком на 49 чол., фахівців на 22 чол., а керівників на 3 чол. Чисельність ж 

технічних службовців зросла на 26 осіб. В 2019 р. помітно зросла частка 

робітників (на 109 осіб), це дозволило дещо збільшити обсяги випуску 

продукції, а високооплачувані категорії персоналу впродовж 3-х років 

зменшили свою частку. 

Аналіз структури заробітної плати працівників за аналізований період 

показав, що найбільшу питому вагу в структурі коштів на оплату праці займає 

сума основної заробітної плати. Позитивним моментом є щорічне зростання 
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частки додаткової заробітної плати, на відміну від такої складової фонду оплати 

праці як заохочувальні та компенсаційні виплати. 

Аналіз показників ефективності механізму управління дозволяє зробити 

висновок, що частка витрат на управління в загальних витратах підприємства є 

досить низькою. Якщо у 2017 р. вона складала 8,34 %, то у 2019 р. її розмір зріс 

лише на 0,49 % і становив 9,23 %. Величина управлінських витрат на 1 грн. 

товарної продукції зростає, що досить позитивно характеризує діяльність 

підприємства, але і зростають загальні витрати підприємства  

Питома вага заробітної плати управлінців у загальному фонді оплати 

праці за досліджуваний період зросла з 19,80 % у 2017 р. до 23,60 % у 2019 р.  

Обсяг виручки на 1 управлінського працівника у 2018 р. скоротився на 

28,52 %, а у 2019 р. знову зріс на 29,49 % і становив 9957,9 тис. грн.  

Розмір збитку на 1 грн. витрат на управління в 2018 р. збільшився аж на 

661,95 %, а в 2019 р. скоротився на 37,6 % в порівнянні із 2018 р. і становив 

лише 0,24 грн. Питома вага управлінських працівників у 2018 р. зросла на 5,61 

%, а у 2019 році – на 12,20 %. 

Аналіз впливу показників ефективності управління на кінцевий результат 

діяльності підприємства показав, що на зростання розміру збитків найбільше 

впливають такі фактори як фонд оплати праці управлінських працівників та 

загальні витрати підприємства, а найменше - чисельність управлінських 

працівників та розмір витрат на управління. На скорочення розміру збитків 

вплинув такий фактор як доход (виручка) від реалізації. Останнє є досить 

типовим, тому що при правильній організації праці саме зростання виручки має 

найбільший вплив на скорочення розмірів збитків підприємства.  
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3 РОЗРОБКА ЗАХОДІВ ЩОДО ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ 

ВИКОРИСТАННЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ  

 

3.1 Комплексна оцінка кадрового потенціалу підприємства на основі 

застосування системи балів 

 

Головна мета оцінки кадрового потенціалу – кількісно виразити 

найсуттєвіші характеристики як самого працівника, так і роботи, що її він 

виконує. Для характеристики працівника кількісній оцінці підлягають його 

професійно-кваліфікаційний рівень (Кп) і ділові якості (Дп), що створюють 

необхідні передумови для виконання відповідних функціональних обов'язків. 

За ознаки, що характеризують роботу, у запропонованій методиці взято 

складність роботи, функцій (Сф) і конкретно досягнутий результат (Рр). Ці 

ознаки взаємозв'язані. Так, оцінка поточних результатів роботи (Рр) 

підтверджує оцінку ділових якостей (Дп). Корелюють між собою професійно-

кваліфікаційний рівень працівника і складність його роботи. Проте для 

комплексної оцінки персоналу зазначені кількісні характеристики доцільно 

розглядати в сукупності, оскільки вони доповнюють одна одну. 

Принциповою відмінністю і одночасно перевагою методики, що 

розглядається, є можливість побудови неперервного ряду оцінок від робітника, 

який виконує найпростіші роботи, до директора. 

Комплексна оцінка конкретного працівника (Коп) здійснюється за 

формулою: 

Ко.п = 0,5  Кп  Дп + Сф  Рр.     (3.1) 

 

Коефіцієнт 0,5 визначено емпірично і введено у формулу для посилення 

значущості оцінки складності та результатів праці. 

Елементи комплексної оцінки мають різну міру постійності. Якщо 

професійно-кваліфікаційний рівень, ділові якості та складність функцій, що 

виконуються, протягом достатньо тривалого часу змінюються мало, то оцінка 
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результативності праці є найдинамічнішою і, як правило, здійснюється 

щомісячно. 

Професійно-кваліфікаційний рівень працівника визначається за загальним 

для всіх категорій персоналу набором об'єктивних ознак. Такими ознаками є: 

освіта, стаж роботи за фахом, активність участі в системі безперервного 

підвищення професійної майстерності. Інші три елементи оцінки, що 

характеризують ділові якості, складність і результати праці робітників, 

спеціалістів і керівників, дещо різняться за змістом і питомою значущістю 

ознак. 

Для оцінки професійно-кваліфікаційного рівня робітників, спеціалістів і 

керівників застосовується єдиний набір ознак з їхнім незмінним питомим 

значенням. 

За освітою всі працівники розподіляються на 5 груп, кожній з яких 

відповідає певна бальна оцінка (табл. 3.1). 

Таблиця 3.1 - Групи працівників за освітою та їх бальні оцінки 

№ з/п Група працівників Оцінка в балах 

1 Із загальною середньою освітою 0,1 

2 
Після закінчення професійно-технічного училища (ПТУ), 

спеціального професійно-технічного училища (СПТУ) 
0,15 

3 Із середньою спеціальною освітою 0,25 

4 З вищою та незакінченою вищою освітою 0,4 

5 
Із двома вищими освітами, що відповідають профілю роботи, або з 

ученим ступенем 
0,5 

 

У методиці, що розглядається, стаж роботи оцінюється так: до 15-ти років 

за кожний рік – 0,01 бала; за 15 і більше років – 0,15 бала. 

За загальної оцінки професійно-кваліфікаційного рівня методика 

враховує активність участі працівника в системі безперервного підвищення 

професійної майстерності, тобто в різноманітних формах підготовки й 

підвищення кваліфікації, що діють на даному підприємстві і поза ним. 

Наприклад, для робітників оцінка активності участі в системі безперервного 

підвищення професійної майстерності може бути такою: 
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- короткострокові курси, стажування на підприємстві, курси цільового 

призначення й масові форми навчання   -  0,05 бала; 

- навчання у вечірній школі - 0,05 бала; 

- отримання другої професії, спеціальності, підтверджене свідоцтвом - 

0,10 бала; 

- курси підвищення кваліфікації (один раз на 4 роки) з видачею свідоцтва 

про закінчення курсів чи навчання у вищому навчальному закладі І і II рівнів 

акредитації  -  0,15 бала; 

- навчання у вищому навчальному закладі III і IV рівнів акредитації  -  

0,20 бала. 

Коефіцієнт професійно-кваліфікаційного рівня визначається за 

формулою: 

Кп = (О + С + А) : 0,85,    (3.2) 

де О – оцінка освіти; 

С – оцінка стажу роботи за спеціальністю; 

А – активність участі в системі безперервного підвищення професійної майстерності; 

0,85 – максимальна бальна оцінка професійно-кваліфікаційного рівня. 

 

Також необхідно враховувати специфічні складові оцінки робітників. Так, 

оцінка ділових якостей робітників здійснюється за найбільш універсальними 

ознаками, що суттєво впливають на індивідуальну продуктивність праці, 

морально-психологічний клімат у колективі, а отже, на всю атмосферу 

трудового процесу і його практичні результати. Перелік можливих ознак для 

врахування в процесі оцінки ділових якостей робітників наведено в табл. 3.2. 

Кожна ознака ділових якостей має чотири рівні виявлення й оцінюється в 

балах: низький – 0,5, середній – 1, вище за середній – 2, високий – 3 бали. 

Оцінка від 0,5 до 3 балів установлюється робітникові за кожною з ознак з 

урахуванням її питомого значення. 
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Таблиця 3.2 - Бальні оцінки ознак, що характеризують ділові якості 

робітників 

Ознака 

Питома 

значущість 

(у частках 

одиниці) 

Оцінка рівнів ознак з урахуванням їхньої 

питомої значущості, балів 

1 2 3 4 

(0,5) (1) (2) (3) 

Професійна компетентність 

(знає справу) 
0,17 0,08 0,17 0,34 0,51 

Виявляє винахідливість та 

ініціативу в роботі 
0,15 0,08 0,15 0,30 0,45 

Добре організує роботу (без 

нагадувань і примусу), не 

допускає бездіяльності 

0,14 0,07 0,14 0,28 0,42 

Точно виконує всі 

доручення, має розвинуте 

почуття обов’язку 

(відповідальний) 

0,13 0,06 0,13 0,26 0,39 

Уміє ефективно працювати в 

колективі, допомагати іншим 

його членам, обмінюється 

ідеями (контактний) 

0,15 0,08 0,15 0,30 0,45 

Сприятливий до змін на 

виробництві, виявляє 

здатність до неординарних 

рішень і нових ідей 

(креативний) 

0,15 0,08 0,15 0,30 0,45 

Емоційно витриманий 0,11 0,05 0,11 0,22 0,33 

 

Оцінка всієї сукупності ділових якостей (Дп) здійснюється 

підсумовуванням оцінок рівнів ознак з урахуванням їхньої питомої значущості. 

Оцінка складності функцій, виконуваних робітниками, проводиться за 

ознаками, урахованими в тарифно-кваліфікаційному довіднику й 

відображеними в тарифному розряді. Крім цього, беруться до уваги й ознаки, 

не включені до тарифно-кваліфікаційного довідника, але такі, що впливають на 

складність праці робітників і передбачають більше напруження, наявність 

досвіду і докладання більших зусиль: різноманітність робіт, керівництво 

ланкою чи бригадою, додаткова відповідальність у технологічному процесі 

(наприклад, виконання кінцевих операцій), робота із самоконтролюванням. 

Пропонований перелік ознак для оцінки складності функцій, що їх 

виконують робітники, питому вагу і бальні оцінки наведено в табл. 3.3. 
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Таблиця 3.3 - Бальні оцінки ознак, що визначають складність функцій, які 

виконуються робітниками 

Назва ознак складності 

виконуваних функцій 

Питома 

значущість 

(у частках 

одиниці) 

Оцінка рівнів ознак з урахуванням їхньої 

питомої значущості, балів 

1 2 3 4 5 6 

Характер робіт, що 

визначають зміст, складність 

праці й відображаються в 

тарифно-кваліфікаційному 

довіднику 

0,50 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 

Різноманітність робіт 0,15 0,15 0,30 0,45 – – – 

Керівництво (ланкою, 

бригадою) 
0,20 0,20 0,40 0,60 0,80 – – 

Додаткова відповідальність у 

технологічному процесі, 

робота із самоконтролем 

0,15 0,15 0,30 – – – – 

 

Коефіцієнт складності виконуваних функцій (Сф) визначається діленням 

суми оцінок за кожною з ознак з урахуванням їхньої питомої значущості на 

постійну величину 8,3 (максимальну бальну оцінку за всіма ознаками 

складності функцій робітників). Цим забезпечується порівнянність оцінок 

складності праці від робітника, що виконує найпростіші роботи, до директора. 

Оцінка результатів праці робітників враховує кількісні та якісні 

параметри робіт, що виконуються, а також їхню ритмічність. 

У табл. 3.4 наведено як ознаки, що характеризують результати праці 

робітників, так і оцінку їхніх рівнів з урахуванням питомої значущості. 

Показники оцінки результатів праці можуть конкретизуватися в кожному 

структурному підрозділі. 

 

Таблиця 3.4 - Бальні оцінки ознак, що визначають результати праці 

робітників 

Ознака 

Питома 

значущість (у 

частках 

одиниці) 

Оцінка рівнів ознак з урахуванням їхньої 

питомої значущості, балів 

1 2 3 

Обсяг виконання робіт 0,40 0,40 0,80 1,20 

Якість виконання робіт 0,40 0,40 0,80 1,20 

Ритмічність 0,20 0,20 0,40 0,60 
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Виходячи з наведеної вище методики визначимо бальні оцінки 

професійно-кваліфікаційного рівня, ділових якостей, складності функцій та 

досягнутих результатів праці на прикладі трьох працівників: Дмитренко О.В., 

Ляпішев О.І., Коваль Д.Г. – технологи. 

а) Оцінка професійно-кваліфікаційного рівня 

Дмитренко О.В. має: 

- освіту –вищу (0,4 бала); стаж роботи за спеціальністю – 14 років (0,14 

бала); пройшов курси підвищення кваліфікації (0,15 бала). 

Кп = (0,4 + 0,14 + 0,15) : 0,85 = 0,81. 

Ляпішев О.І. має: 

- освіту – середньотехнічну (0,25 бала); стаж роботи за спеціальністю – 18 

років (0,15 бала); навчається у вищому навчальному закладі без відриву від 

виробництва (0,20 бала).  

Кп = (0,25 + 0,15 + 0,20): 0,85 = 0,71. 

Коваль Д.Г. має:  

- освіту – середню (0,1 бала); стаж роботи за спеціальністю – 10 років (0,1 

бала); навчається у вищому навчальному закладі без відриву від виробництва 

(0,20 бала).  

Кп = (0,1 + 0,1 + 0,20): 0,85 = 0,47. 

б) Оцінки ділових якостей 

Вихідні дані, що характеризують ділові якості робітників, наведено в табл. 3.5. 

 

Таблиця 3.5 - Вихідні дані для оцінки ділових якостей 

Ознака Дмитренко О.В. Ляпішев О.І. Коваль Д.Г. 

1. Професійна компетентність 0,34 0,17 0,34 

2. Винахідливість та ініціативність 0,30 0,15 0,28 

3. Уміння організовувати роботу, 

не допускати бездіяльності 
0,28 0,14 0,24 

4. Відповідальність 0,26 0,13 0,20 

5. Контактність 0,15 0,15 0,15 

6. Креативність 0,30 0,15 0,15 

7. Емоційна витримка 0,11 0,11 0,11 
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Оцінка ділових якостей робітників здійснюється підсумовуванням 

числових значень ознак. Отже, для Дмитренка О.В. загальна оцінка ділових 

якостей дорівнюватиме: 

Дп = 0,34 + 0,30 + 0,28 + 0,26 + 0,15 + 0,30 + 0,11 = 1,74, 

для Ляпішева О.І. – 

Дп = 0,17 + 0,15 + 0,14 + 0,13 + 0,15 + 0,15 + 0,11 = 1,0, 

для Коваль Д.Г. –  

Дп = 0,34 + 0,28 + 0,24 + 0,20 + 0,15 + 0,15 + 0,11 = 1,47 

в) Оцінка складності функцій, що виконуються 

Фактичні значення ознак, що враховуються за оцінювання складності 

функцій, які виконують робітники Дмитренко О.В., Ляпішев О.І. та Коваль Д.Г. 

наведено в табл. 3.6. 

Загальна оцінка складності функцій, що виконуються, дорівнює: 

для Дмитренка О.В. – 

Сф = (3,0 + 0,15 + 0,3) : 8,3 = 0,42 

для Ляпішева О.І. –  

Сф = (2,0 + 0,15 + 0,15) : 8,3 = 0,28 

для Коваль Д.Г. – 

Сф = (1,5 + 0,15 + 0,15) : 8,3 = 0,22 

 

Таблиця 3.6 - Вихідні дані для оцінки складності виконуваних функцій 

Ознака Дмитренко 

О.В. 
Ляпішев О.І. Коваль Д.Г. 

Характер робіт, що визначають зміст, 

складність праці й відображаються в 

тарифно-кваліфікаційному довіднику 

3,0 2,0 1,5 

Різноманітність робіт 0,15 0,15 0,15 

Керівництво (ланкою, бригадою) – – – 

Додаткова відповідальність у 

технологічному процесі, робота із 

самоконтролем 

0,3 0,15 0,15 

 

г) Оцінка результатів праці 
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За звітний період робітники Дмитренко О.В., Ляпішев О.І. та Коваль Д.Г. 

отримали такі оцінки ознак, що характеризують результати праці (табл. 3.7). 

 

Таблиця 3.7 - Вихідні дані для оцінки результатів праці 

Ознака Дмитренко О.В. Ляпішев О.І. Коваль Д.Г. 

Обсяг виконання робіт 1,20 0,80 0,40 

Якість виконання робіт 1,20 0,80 0,80 

Ритмічність 0,80 0,80 0,80 

 

Оцінка результатів праці робітників здійснюється підсумовуванням 

числових значень ознак. Отож, для Дмитренка О.В. загальна оцінка результатів 

праці становитиме: 

Рр= 1,20 +1,20 + 0,80 = 3,2, 

для Ляпішева О.І. –  

Рр= 0,80 + 0,80 + 0,80 = 2,4. 

для Коваль Д.Г. – 

Рр= 0,40 + 0,80 + 0,80 = 2,0. 

д) Комплексна оцінка робітників 

На основі розрахунків, наведених вище, для кожного з елементів оцінки 

отримано значення (табл. 3.8), які є вихідними даними для комплексної оцінки 

робітників. 

Таблиця 3.8 

Вихідні дані для комплексної оцінки робітників 

Елементи комплексної оцінки Дмитренко О.В. Ляпішев О.І. 
Коваль 

Д.Г. 

Професійно-кваліфікаційний рівень 

(Кп) 
0,81 0,71 0,47 

Ділові якості (Дп) 1,74 1,0 1,47 

Складність функцій (Сф) 0,42 0,28 0,22 

Результати праці (Рр) 3,2 2,4 2,0 

 

Комплексна оцінка (Ко. п.) матиме значення для Дмитренка О.В.  

Ко. п = 0,5 * 0,81 * 1,74 + 0,42 * 3,2 = 2,05;  

для Ляпішева О.І. 

Ко. п = 0,5 * 0,71 * 1,0 + 0,28 * 2,4 = 1,03; 
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для Коваль Д.Г. 

Ко. п = 0,5 * 0,47 * 1,47 + 0,22 * 2,0 = 0,79. 

 

Таким чином, за допомогою комплексної оцінки кадрового потенціалу 

підприємства на основі застосування системи балів, можна оцінити увесь 

наявний потенціал підприємства. У нашому прикладі більш якісно виконує свої 

функції технолог Дмитренко О.В. Недоліком цієї методики можна назвати те, 

що оцінка працівника здійснюється вже у процесі його трудової діяльності, 

тобто на стадії відбору персоналу її застосувати неможливо. Умовою точної, а, 

головне, швидкої оцінки є наявність комп’ютерної обробки даних. А оскільки 

ВАТ «АК АДВІС»  застосовує комп’ютерну техніку для обробки інформації, то 

впровадження такої методики оцінки не завдасть додаткових витрат 

підприємству. 

 

3.2 Впровадження вдосконаленої шкали преміювання за здачу 

продукції ВТК з першого пред’явлення для робітників-відрядників 

 

Застосовувана на ВАТ «АК АДВІС»  шкала преміювання не виконує своєї 

стимулюючої функції. Для поліпшення використання основних виробничих 

фондів необхідно враховувати соціальний фактор – стимулювати робітників, 

який ми пропонуємо здійснити через впровадження вдосконаленої шкали 

преміювання за здачу продукції ВТК з першого пред’явлення для робітників-

відрядників. 

Для виявлення оптимальної залежності між відсотком премії й обсягом 

зданої продукції доцільно застосувати економіко-математичні методи, зокрема 

– вивести математичну функцію заохочення. 

Необхідність використання математичних прийомів пов’язана з тим, що 

система матеріального заохочення повинна забезпечувати закономірне 

збільшення заохочення в міру росту показника, що стимулюється, вона не 

повинна допускати невиправданих стрибків у розмірах преміювання як 
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окремих робітників, так і всього колективу у цілому. При цьому будь-яка 

чутлива зміна показника, що стимулюється, повинна знайти позначення у 

відповідній зміні розміру виплачуваної винагороди. Таку закономірність у 

взаємозв'язку розмірів премії й стимулюючого показника забезпечують системи 

стимулювання, побудовані на основі математичних функцій заохочення. 

У загальному виді математична функція заохочення виглядає так: 

 

y = f (x)        

де y – розмір премії; 

x – рівень показника, що стимулюється, (у нашому випадку – обсяг продукції, зданий 

у ВТК з першого пред'явлення); 

f – форма зв'язку між показником y і x. 

З різноманіття наявних математичних функцій, на практиці, найчастіше, 

використають функцію статичного виду, що має вигляд y = axb, що має ряд 

переваг перед іншими.  

Розрахунок параметрів функції преміювання здійснюється в такий спосіб. 

Спочатку визначимо максимальне й мінімальне значення показника, що 

стимулюється, (xmax і xmin) і виплачуваної винагороди (ymax і ymin). Для цього 

вивчається сформована ситуація в структурному підрозділі – складально-

іспитовому цеху. Так, вивчивши звітні дані за 2016-2017 рр., можна зробити 

висновок: відсоток не опускався нижче 88 %. Тому візьмемо xmin = 88 %, xmax = 

100 %. 

З урахуванням реальних можливостей цеху, мінімальний і максимальний 

розмір премій доцільно залишити без змін: ymin =30 %, ymax = 40 %. 

На основі цих даних обчислимо параметри функції преміювання шляхом 

рішення системи рівнянь: 

          Ymax = axb
max; 

 Ymin = axb
min 

b =
minmax/lg

ymax/ymin lg

xx
 або b = 

minmax/ln

minmax/ln

xx

yy
,         (3.4) 
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b = 
88/100ln

30/40ln
 = 

1364,1ln

3333,1ln
 =

127,0

287,0
 =2,25 

a = ymax/x
b

max = 40/1002,25 = 0,00126 

Функція заохочення має такий вигляд: 

y = 0,00126 x2,25 

Графік функції представлений на рис. 3.1.  
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Рисунок 3.1 -  Графік функції заохочення 

 

Користуватися функцією в даному виді незручно. Тому для спрощення 

розрахунків, на основі функції преміювання, побудуємо шкалу, де в компактній 

формі будуть представлені розміри премій для показника, що стимулюється. 

Для побудови шкали попередньо вибираємо інтервали: 88 - 90 - 92 - 94 - 

96 - 98 - 100.  Далі  розраховуємо   нормативи  шкали  за  допомогою табл. 3.9.  

У табл. 3.1 дані наступні параметри: 

у першій графі наведені початки інтервалів шкали; 

у другій – розрахунок заохочення по обчисленій функції для прийнятих 

границь інтервалів; 

 y = yв-yн – різниця між наступним (yв) і попередньої (xн) значеннями; 

 x = xв-xн – різниця між наступним (xв) і попередньої (yн) значеннями; 
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 р = 
x

y
 – норматив приросту заохочення розраховуючи на одиницю пер-

росту показника, що стимулюється; 

 пр – округлений показник  р; 

yпр – заохочення за досягнення нижньої границі інтервалу. 

 

Таблиця 3.9 - Розрахунок нормативів шкали преміювання 

X y = axb  y = yв-yн  x = xв-xн  р = 
x

y
  пр yпр 

1 2 3 4 5 6 7 

88 29,9 1,54 2 0,77 0,77 30,0 

90 31,44 1,59 2 0,795 0,795 31,54 

92 33,03 1,64 2 0,82 0,82 33,13 

94 34,67 1,68 2 0,84 0,84 34,17 

96 36,35 1,72 2 0,86 0,86 36,45 

98 38,07 1,93 2 0,915 0,915 38,17 

100 40,0 - - - - 40,0 

 

Заохочення  за досягнення нижньої границі інтервалу можна розрахувати 

по формулі: 

yпрi = yпрi-1 +  прi-1 *  xi-1    (3.5) 

 

де yпрi-1 – премія за досягнення нижньої границі преміювання в попередньому 

інтервалі; 

  прi-1 – норматив приросту преміювання на одиницю росту x; 

 xi-1 – приріст у попередньому інтервалі 

Розрахувавши параметри шкали, представимо її в табл. 3.10, зменшивши 

їх вдвічі, виходячи з того, що 20% премії передбачається для важливого 

показника «виконання завдання по продуктивності праці». 

Дана шкала стимулює працівників до більше якісної праці, знижує 

відсоток браку. 
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Таблиця 3.10 - Удосконалена шкала преміювання за здачу продукції ВТК 

з першого пред'явлення 

Відсоток продукції, 

зданої ВТК із 1-го 

пред'явлення 

Розмір премії в % до зарплати 

За досягнення нижньої 

границі інтервалу (yпр) 

За кожний відсоток 

перевиконання нижньої границі 

інтервалу (  ін) 

1 2 3 

від 88 % до 90 % 15,0 0,385 

від 90 % до 92 % 15,77 0,397 

від 92 % до 94 % 16,565 0,41 

від 94 % до 96 % 17,385 0,42 

від 96 % до 98 % 18,245 0,43 

від 98 % до 100 % 19,105 0,457 

100 % 20,0 - 

 

У результаті аналізу виробничо-господарської діяльності підприємства 

можна припустити, що відсоток браку знизиться на 5 %, завдяки впровадженню 

більше досконалої шкали преміювання за здачу продукції ВТК з першого 

пред'явлення. 

 

3.3 Оцінка економічної ефективності запропонованих заходів  

 

Ефективність проектних заходів характеризується економічними 

показниками, що відображають співвідношення пов'язаних із заходами витрат і 

результатів і дозволяють судити про економічну привабливість проектного 

заходу для його учасників, про економічні переваги одних економічних заходів 

над іншими. 

Як абсолютний показник, що виступає як критерій економічної 

ефективності й обумовленого як різниця між вартісними оцінками результатів і 

витрат, пов'язаних із реалізацією проектного заходу, виступає показник чистої 

поточної вартості NPV. 

 
К

T

0t t
e1

t
P

NPV 
 

 ,                                       (3.6) 

де 
t

P прибуток або ефект від реалізації проектного заходу в рік t, грн.;  
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Т – період реалізації проектного заходу, років; 

e  – ставка дисконту, % ; 

K  сумарні одноразові витрати, пов'язані з розробкою й здійсненням 

проектного заходу, грн.;  

По методу зіставлення різночасних грошових витрат і результатів 

показник NPV є динамічним, у якому грошові потоки, викликані реалізацією 

проектного заходу, приводяться до єдиного моменту часу за допомогою їх 

дисконтування, забезпечуючи порівнянність різночасних грошових потоків. 

В якості тимчасового показника доцільно застосування показника періоду 

окупності витрат. 




г

о
П

К
П ,                                           (3.7) 

де  Пг – сумарний позитивний грошовий потік, грн.  

Розрахунок чистої поточної вартості заходу щодо зміни технологічного 

процесу виготовлення валів проводимо по вищеописаній формулі. 

У складі капітальних вкладень враховуються: 

1. Витрати на придбання, доставку, монтаж і налагодження устаткування. 

2. Вартість необхідних виробничих площ й інших елементів основних 

фондів, безпосередньо пов'язаних із здійсненням капітальних вкладень. 

3. Вартість пристосування. 

Витрати на придбання, транспортування, монтаж і налагодження 

устаткування (Коб) визначаються по формулі: 

  КNfЦК
об

 ,                                        (3.8) 

де Ц – оптова ціна устаткування, грн., 

f коефіцієнт, що враховує витрати на доставку, монтаж і налагодження 

устаткування, f 1,1;  

Коб. = (323900 * 1,1) * 1 = 356290 : 0,81 = 439870 грн. 

Вартість необхідних виробничих площ ( плК ), займаних устаткуванням 

обчислимо по формулі: 
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NηSплЦплК  ,                                         (3.10) 

де 
пл

Ц  середня вартість 1 
2м  виробничої площі будівлі цеху,  

Ц пл. = 448 грн. 

Кпл. = 448 * 6 * 4,5 * 1 = 12100 грн. 

Вартість спеціальних пристосувань розраховується по формулі: 

NgДОК
пр

 ,                                         (3.11) 

де g  – число пристосувань, необхідних для обробки одного виду пробки, 

g 1 шт. 

Оскільки маємо одне пристосування, то Кпр = 13950 грн. 

Таким чином, загальна сума капітальних вкладень, необхідних для 

реалізації заходу щодо удосконалення технології виробництва валів дорівнює: 

К = 439870 + 12100 +13950 =465920 грн. 

Аналіз основних показників ВАТ «АК АДВІС» з урахуванням зменшення 

обсягів збуту продукції на прогнозний період реалізації проекту приведено в 

табл. 3.15. 

Таблиця 3.15 - Основні показники діяльності підприємства ВАТ «АК 

АДВІС» на прогнозний період 

№ 

п/п 

Найменування 

показника 
Од. виміру 2020 рік 

Прогнозний 

період 

Абсолютне 

відхилення 

1. 
Реалізована 

продукція 
тис. грн. 343975,8 412770,9 68795,13 

2. 

Собівартість 

реалізованої 

продукції 

тис. грн. 322524,07 308847,5 13676,6 

3. Валовий прибуток тис. грн. 21451,733 103923,5 82471,73 

4. 

Прибуток від 

операційної 

діяльності 

тис. грн 35687,467 95669,96 59982,47 

5 

Прибуток від 

звичайної 

діяльності 

тис. грн 62797,4 129446,5 66648,8 

6. Чистий прибуток тис. грн.. 59915,067 125662,2 65747,13 

  

         















 КNPV _

11,01

504110

11,01

504110

11,01

504110

11,01

504110

11,01

504110
54321
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= (454153,1 + 409845,5 + 367963,5 + 331651,3 +300065,4 ) – 465920 = 

=1397758 (грн.). 

Період окупності заходу щодо удосконалення технології у механічному 

цеху становить 0,33 року, тобто менше ніж чим за половину планового року. 

Що стосується заходу з удосконалення формування кадрового потенціалу  

ВАТ «АК АДВІС» то підприємству слід розглядати витрати на перепідготовку 

та підвищення кваліфікації свого персоналу як інвестиції в основний капітал, 

котрі дозволять найбільш ефективно використовувати новітні технології.  

Важливість безперервної освіти підтверджують наступні основні 

фактори:  

- упровадження нової техніки, технології, виробництво сучасних товарів, 

ріст комунікаційних можливостей створюють умови для ліквідації або зміни 

деяких видів робіт. У зв'язку з цим необхідна кваліфікація не може бути 

гарантована базовою освітою;  

- світ перетворюється в ринок без меж із високим рівнем конкуренції між 

країнами. Країни, що мають сучасну систему інженерної праці й програми 

безперервної освіти, лідирують в умовах цієї конкуренції. Вони мають 

можливість у найкоротший термін відповісти на будь-який “виклик” 

підвищенням продуктивності інженерної праці;  

- зміни у всіх областях життя – головний елемент сучасності. Безперервні 

й швидкі зміни в технології й інформатиці вимагають безперервного навчання 

персоналу;  

- для підприємств більш ефективне й економічне підвищення віддачі від 

уже працюючих співробітників на основі їхнього безперервного навчання, чим 

залучення нових працівників. 

Безперервна освіта є також фактором стабілізації робочої сили на 

підприємстві.  

Таким чином можна сказати, що безперервне навчання персоналу 

призведе до підвищення кадрового потенціалу, а саме якісних характеристик. 
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4 ОХОРОНА ПРАЦІ ТА НАВКОЛИШНЬОГО СЕРЕДОВИЩА 

 

4.1 Загальні питання охорони праці і навколишнього середовища 

 

Охорона праці являє собою систему законодавчих актів, соціально-

економічних, організаційних, технічних, санітарно-гігієнічних і лікувально-

профілактичних заходів і засобів, що забезпечують безпеку, збереження 

здоров'я і працездатності людини в процесі праці. 

Закон України "Про охорону праці" визначає основні положення по 

реалізації конституційного права громадян на працю, охорону праці, охорону 

їхнього життя і здоров'я. Закон регулює взаємини між працівниками й 

адміністрацією з питань охорони праці і поширюється на усі види діяльності. В 

Україні законодавство по охороні праці складається з Закону "Про охорону 

праці", Кодексу законів про працю й інших нормативних актів, таблиця 4.1. 

 

Таблиця 4.1 - Закони і нормативні документи, що використані в розділі  

№ 

п/п 

Позначення 

закону або 

нормативного 

документа 

Назва закону або 

нормативного документа 

Дата 

твердження і 

введення в 

дію 

Орган влади 

що затвердив 

документ 

1 2 3 4 5 

1 Закон України "Про охорону праці" 25.11.2003 р. Верховна 

Рада України 

2 Закон України "Про охорону 

навколишнього 

природного середовища" 

25.06.1991 р. Верховна 

Рада України 

3 ГОСТ  

12.0.003 - 74* 

ССБТ 

 Опасные и вредные 

производственные 

факторы. Классификация.  

01.01.76 р. Кабінет 

Міністрів 
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Закінчення таблиці 4.1 

4 ГОСТ  

12.1.005 - 88* 

ССБТ 

 Общие санитарно-

гигиенические требования 

к воздуху рабочей зоны.  

 01.01.89р.  Кабінет 

Міністрів 

5 ГОСТ  

12.1.003 - 89 

ССБТ 

Шум. Общие требования 

безопасности.  

01.07.89 р. Кабінет 

Міністрів 

6 ДНАОП 

 0.03-3.14-85 

Санитарные нормы 

допустимых уровней шума 

на робочих местах №3223-

85 

01.01.85 р. Кабінет 

Міністрів 

7 ГОСТ  

12.1.012-90 

ССБТ 

Вибрационная 

безопасность. Общие 

требования. 

01.07.89 р. Кабінет 

Міністрів 

8 ДНАОП  

0.00-1.31-99. 

Правила охраны труда при 

эксплуатации ЭВМ. 

Электростатические поля. 

10.02.99 р. Кабінет 

Міністрів 

9 ГОСТ  

12.1.045 - 84 

ССБТ 

Допустимые уровни на 

рабочих местах и 

требования к проведению 

контроля. 

01.07.85 р. Кабінет 

Міністрів 

10 ГОСТ 

12.2.007.0-75 

ССБТ 

Изделия электрические. 

Общие требования 

безопасности. Аппараты 

электрические 

напряжением до 1000В. 

01.01.76 р. Кабінет 

Міністрів 

11 ГОСТ  

14255-69 

Оболочки. Степени 

защиты.Захист від пожежі 

1970 р. Кабінет 

Міністрів 

12 ДБНВ.1.1 Пожежна безпека об’єктів 

будівництва. 

2003 р. Кабінет 

Міністрів 

13 ГОСТ  

12.1.004-91 

ССБТ 

Пожарная безопасность. 

Общие требования.  

01.07.91 р. Кабінет 

Міністрів 

 

Закон України "Про охорону навколишнього середовища" визначає 

правові, економічні, соціальні основи охорони навколишнього середовища. 

Задача Закону полягає в регулюванні відносин в області охорони природи, 

використанні і відтворенні природних ресурсів, забезпеченні І ліквідації 

наслідків негативного впливу на навколишнє середовище господарської й іншої 
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діяльності людини, збереження природних ресурсів, генетичного фонду нації, 

ландшафтів і інших природних об'єктів. 

При масовому використанні комп'ютерів, додаткових засобів графічного 

висновку (принтера, графобудівника й інших), факсів, телефонів, а також 

побутової техніки у виді кондиціонера для полегшення роботи і підтримки 

необхідної температур, не можна не враховувати їхній вплив на навколишнє 

середовище на всіх стадіях: при виготовленні, експлуатації і після закінчення 

їхнього терміну служби. Сьогодні діють екологічні стандарти, що визначають 

вимоги до підприємства і матеріалів, використовуваним у конструкції приладів. 

Вони не повинні містити фреонів, хлоридів, бромідів (В5 7750) ТСО '95. 

Необхідно виконувати вимоги стандарту ІSО - 14000 , що визначає 

вимоги до організації виробничого процесу з мінімальним збитком, для 

навколишнього природного середовища. 

Охорона навколишнього середовища має важливе соціально-економічне 

значення, для суспільства, тому що торкає такий першорядний фактор, як 

здоров'я населення України. Витрати на охорону навколишнього середовища 

окупаються зниженням витрат на оздоровлення людей, виплат соціального 

страхування й т.д. захист навколишнього середовища особливо важлива для 

нашої держави, тому що на території України розміщається велика кількість 

забруднюючу природу підприємств, а також загальна для всіх країн Східної 

Європи проблема - Чорнобильська атомна електростанція. 

Що стосується основних шляхів з стабілізації екологічної безпеки в 

Україні, це необхідність в захисті навколишнього природного середовища, це 

повинно стати першочерговим завданням для кожної людини, що живе на 

території нашої держави - від звичайного громадянина, який повинен на своєму 

шляху не допускати викидання сміття в неналежних місцях, до керівників 

підприємств, що забруднюють природне середовище шкідливими викидами, 

потрібні максимально можливі від підприємств витрати на відновлення 

забруднених ними територій і на модернізацію технологічних процесів, що 

запобігають шкідливі викиди. 
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4.2 Шкідливі і небезпечні виробничі фактори на підприємстві  

 

Приведемо короткий аналіз шкідливих і небезпечних виробничим 

факторів, що існують у відділі кадрів при роботі в ПЕОМ з застосуванням 

відповідно ГОСТу 12.0.003-7 в таблиці 4.2 

 

Таблиця 4.2 - Перелік небезпечних і шкідливих виробничих факторів 

Найменування фактора Джерела виникнення  

Висока електрична напруга Мережа живлення ПЕОМ і інших 

периферійних пристроїв 

Підвищений рівень статичної електрики Висока напруга електропроменевої трубки 

монітора, діелектричні поверхні 

Електромагнітні випромінювання  Електропроменева трубка монітора 

Рентгенівське випромінювання  Електропроменева трубка монітора 

Підвищений рівень іонізації повітря Рентгенівське випромінювання монітора і 

статична електрика 

Підвищений рівень шуму і вібрації  Пристрою охолодження ПЕОМ, 

друкувальні пристрої 

Підвищена пульсація світлового 

випромінювання 

Лампи денного світла, екран монітора 

Пряма і відбита близькість Зовнішні джерела світла, що впливають на 

екран 

Пожежонебезпека приміщення Наявність спаленних матеріалів і джерел 

запалювання 

Психофізіологічні фактори Перенапруга зору, монотонність праці, 

розумові і емоціональні перевантаження 

 

4.3 Виробнича санітарія 

 

Оскільки працівники розглянутого відділу кадрів організації 

використовують необхідні апаратні засоби, що у свою чергу можуть бути 

джерелами будь-яких шкідників, зробимо аналіз виникнення шкідників для 

користувача і навколишнього середовища, використовуючи для цього перелік 

шкідливих і небезпечних виробничих факторів приведених у таблиці 4.2. 
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Робота менеджера з кадрів складається в обчисленні, підрахунку, 

перерахунку, тому використання ПЕОМ, а також додаткових засобів 

графічного висновку (принтера, сканера й інших), факсів, телефонів не вимагає 

фізичної напруги, але вимагає максимальної концентрації уваги, і, отже, тримає 

його в постійній напрузі. Тому ця робота, віднесена до легкої категорії 1а - 

легкі фізичні, виходячи з наступних факторів: категорії ваги робіт, періоду 

року. Енерговитрати складають до 139 Вт. 

Оптимальні норми температури параметрів метеорологічних умов 

відповідно до категорії робіт економістів розглянутої організації й у залежності 

від періоду року, приведені в таблиці 4.3. 

 

Таблиця 4.3 - Оптимальні значення параметрів метеорологічних умов 

Категорія 

робіт з 

ваги 

Період року 

Температура, ٥С 

Відносна 

вологість, % 

Швидкість 

руху повітря 

в 

приміщенні, 

м\с 

Постійні робочі місця 

Іа Холодний 22-24 40-60 0.1 

Іа Теплий 23-25 40-60 0.1 

 

Забезпечення умов, приведених у таблиці 4.3, у теплий період року 

повинне виконуватися за допомогою приточно-витяжної вентиляції. У 

розглянутому дипломі в приміщенні, установлені кондиціонер і у вікнах 

виконані прорізи для провітрювання. У холодний період року обмін повітря 

здійснюється за допомогою провітрювання й опалення згідно СНиП 2.04.05.-93 

[74]. 

Задачею вентиляції і провітрювання приміщення, є забезпечення чистоти 

повітря і заданих метеорологічних умов в приміщеннях підприємства. 

Стан освітлення виробничих, службових і допоміжних приміщень 

регламентується СНиП ІІ-4 – 79 [85]. Освітлення у відділі кадрів представлено 

природним і штучним освітленням. Природне освітлення - світло, що проникає 
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через вікна в приміщення. Штучне освітлення - світло від ламп денного світла. 

Світильники розташовуються на стелі в 2 ряди. 

 У світлий час використовується бічне однобічне природне освітлення, а в 

темний час доби - загальне рівномірне штучне. 

У таблиці 4.4 приведені нормативні показники освітлення робочої зони 

(природного і штучного). 

 

Таблиця 4.4 - Освітлення у приміщенні підприємства 

Найменування 

робіт 

Площа 

підлоги, 

кв. м. 

Розряд 

зорової 

роботи 

Освітлення 

Природне Штучне 

Вид 

освітлення 
КПО,% 

Нормоване освітлення Е, 

лк 

Відділ кадрів 20 IIIв бокове 1,5 300-500 

 

Для визначення нормованого значення КПО для умов міста 

скористаємося формулою: 

 

е н
IV= енIII × m × c    (4.1) 

 

де енIII - нормована величина КПО для третього пояса світлового клімату 

дорівнює 2%; 

с - коефіцієнт сонячного клімату, с = 0,75 (вікна на захід); 

 m - коефіцієнт світлового клімату, m = 0,9. 

енIV =2x0.75x0.9 = 1.35% 

У відповідність із ДНАОП нормативний показник КПО повинний бути не 

менш 1,5%. 

Як джерела світла використовуються люмінесцентні лампи потужністю 

40 Вт , світлова температура випромінювання яких знаходиться в діапазоні 

3500-4200 К. 

Для освітлення приміщення застосовуються світильники серії ЛП031, 

виконання 001 з металевими ґратами, що екранує, і непрозорими боковинами.  
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В даній дипломній роботі проведемо розрахунок природного освітлення в 

приміщенні віділку кадров ТОВ «Уніпласт» 

Розрахунок природного освітлення здійснюється для третього розряду 

зорових робіт з об’єктом розрізнювання 0,3 – 0,5 мм (робота з ПЕОМ). 

Для забезпечення нормованого значення КПО при боковому освітленні 

сумарна площа світлових прорізів визначається за формулою: 

0

0 1100

H п зд з
з

e S K K
S

r





   


  ,    (4.2) 

де He
 – нормоване значення КПО: 

0  - світлова характеристика вікон: 

пS
 - площа підлоги приміщення, м2; 

здK
 - коефіцієнт, що враховує затінення вікон конфронтуючими 

будинками; 

зK
 - коефіцієнт запасу, що враховує зниження освітлення в процесі 

експлуатації скла і залежної від концентрації шкідливих речовин у повітряному 

середовищі робочої зони і розташування світлопроникнаючого матеріалу: 

1r  - підвищення КПО при боковому освітленні завдяки світлу, що 

відбивається від поверхні приміщення і підстилаючого слою, що прилягає до 

будівлі; 

0  - загальний коефіцієнт свтлопроникнення, який розраховується за 

формулою: 

1 2 3 4 5з         
,      (4.3) 

де 1  – коефіцієнт, що враховує втрати світла у світлопроникненому 

матеріалі; 

2  - коефіцієнт, що враховує втрати світла в плетіннях світлопрорізів; 
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3  - коефіцієнт, що враховує втрати світла в пересувних конструкціях 

( 3 =1); 

4  - коефіцієнт, що враховує втрати світла в сонцезахисних установках; 

5  - коефіцієнт, що враховує втрати світла захисній сітці, встановленої 

під ліхтарями, прийнятий рівним 0,9. 

0,8 0,65 1 1 0,9 0,468з      
 

Значення коефіцієнту занесемо до таблиці 4.5. 

Нормоване значення КПО приймаємо рівним 1,5% згідно із ДНАОП.  

 Для розрахунку площі підлоги приміщення необхідно визначити 

довжину та глибину приміщення: 

1) А - довжина приміщення, яка дорівнює 5 м; 

2) В – глибина приміщення, яка дорівнює 4 м; 

3) Н – висота приміщення, яка дорівнює 4 м; 

4) h1 - розрахункова висота; 

5) l – розрахункова точка. 

 

h1 =4-0,8∙0,5=2,7 м; 

l=4-1=3 м. 

 

Визначимо коефіцієнти 0 , ,зд зK K
 та 1r  і занесемо в таблицю 4.5. 

Визначимо сумарну площу світлових прорізів: 

1,5 10,5 5 4 1 1,2

100 0,468 1,9
зS

    


  =
24,25м  

Таблиця 4.5 - Результат розрахунку площі світлових прорізів 

Вид 

освітлення He
,% 0  зK

 здK
 1r  0  

Площа 

світлових 

прорізів, 
2м  

бокове 1,5 10,5 1,2 1 1,9 0,468 4,25 
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Необхідна площа світлових прорізів для даного приміщення складає 4,25 

м2. Наявна площа – 2 вікна розміром 1м*1,7м, що дорівнює 3,4м2. Таким чином, 

площа світлових прорізів не є достатньою для виконання зорових робіт III 

розряду, отже необхідні додаткові віконні прорізи. 

Шум є одним з найбільш розповсюджених у виробництві шкідливих 

факторів. Відповідно ГОСТу 12.1.003-89 і ДНАОП 0.03-3.14-85 в приміщеннях 

економістів рівні звуку й еквівалентні рівні звуку не перевищують 50 дБА. 

Відповідно ГОСТу 12.1.012-90 рівень вібрації для категорії 3, тип у, в умовах 

"комфорту" не перевищують 75 дБ. Для зменшення рівня звуку і вібрації 

застосовуються матеріали, що демпфірують, (гумова прокладка під принтер). 

Шум спричиняє значний вплив на працездатність и загальне самопочуття 

персоналу, в том числі робітників відділу кадрів. Люди, які працюють при 

шумі, тратять більшу частину своєї нервової енергії на те, щоб не помічати 

цього шуму. Шум знижує швидкість реакції і працівник може робити помилки. 

Джерелом шуму у відділі кадрів можуть бути працюючі комп’ютери, 

принтери, ксерокс, шум працюючих вентиляторів и кондиціонерів, шум за 

вікном. Крім того, постійним джерелом шуму є присутність людей в відділку: 

відвідувачів, представників інших відділків. 

Шум від працюючих комп’ютерів та іншої техніки усунути зовсім 

неможливо, однак можна використовувати такі моделі техніки, котрі 

спричиняють мінімум шуму. Крім того, джерела шуму, такі як ксерокси і 

принтери можливо розмістити в ізольованому приміщені. 

Рівень шуму з вулиці мінімальний, так як при ремонті приміщення були 

використані шумопоглинаючі матеріали (для обробки вікон, дверей і т.д.). 

Основним джерелом електромагнітного випромінювання, у тому числі 

рентгенівського, у приміщенні є електронно-променеві трубки (ЕПТ) моніторів. 

Згідно ДНАОП 0.00-0.31-99 потужність експозиційної дози рентгенівського 

випромінювання трубки в будь-якій точці перед екраном на відстані 5 см від 

його поверхні не перевищує 100 мкР/ч. Захист користувачів ПЕОМ від ЕМВ і 
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рентгенівського випромінювання забезпечується за допомогою екранів зі 

спеціального затемненого скла. 

Відповідно ГОСТу 12.1.045-84 припустимий рівень напруженості 

електростатичних полів не більш 20 кВ. на метр. У приміщеннях для 

запобігання утворення статичної електрики і захисту від нього є нейтралізатори 

й зволожувачі повітря, підлога має антистатичне покриття, а також зроблено 

заземлення екрана дисплея. 

ЕМВ і статичну електрику приводять до іонізації повітря, у результаті 

якої відбувається утворення позитивних іонів, що вважаються несприятливими 

для здоров'я людини (іони попадають разом із повітрям у дихальні шляхи, 

викликаючи ускладнення). Відповідно до ДНАОП норма змісту легень аеронів 

обох знаків повинна складати від 1500 до 5000 у 1 см3 повітря. Заходами щодо 

зниження кількості іонів у повітрі є зволоження повітря і провітрювання 

приміщення. Відповідно до існуючих рекомендацій час безупинної роботи з 

екраном не перевищує 4 години, тривалість перерви для відпочинку складає від 

5 до 15 хвилин. 

 Сумарний час роботи - до 50% тривалості зміни. Перерви - 10-15 хвилин 

щогодини роботи. 

Тривалі перерви ведуть до порушення робочої установки, розладу 

динамічного стереотипу. Загальна перерва через 4 години. Додаткова перерва 

через 3 години і за 2 години до закінчення роботи. 

 

4.4 Електробезпека 

 

Основну небезпеку, для працюючих у відділі, представляє підвищена 

напруга електричної мережі й електроустаткування, у тому числі - ПЕОМ. 

 ПЕОМ є однофазним споживачем електроенергії, що живиться від 

перемінного струму напругою 220В і частотою 50Гц, від мережі з заземленої 

нейтрально. По ступені захисту людини від поразки електричним струмом 

ПЕОМ повинне відповідати першому класу захисту відповідно ГОСТу 
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12.2.007.0-75. Захист від випадкового дотику до струмоведучих частин 

забезпечують конструктивні, схемно-конструктивні й експлуатаційні міри 

захисту. 

По ступені небезпеки поразки електричним струмом приміщення 

відноситься до приміщень без підвищеної небезпеки. 

ПЕВМ відносять до електроустановок закритого типу виконання 

(струмоведучі частини знаходяться в кожухах) з діючими напругами до 1000 В. 

За ГОСТ 14255-69 та ПУЕ-87 [81] ступінь захисту персоналу від зіткнення зі 

струмоведучими частинами усередині захисного корпуса і від улучення води в 

усередину корпуси відповідає ІР-44. 

Схемно-конструктивні міри електробезпечності забезпечують безпеку 

дотику людини до металевих не струмоведучих частин електричних апаратів 

при випадковому пробою з ізоляції і виникнення електричного потенціалу на 

них. Як схемно-конструктивну міру безпеки передбачається занулення. 

 Експлуатаційними мірами електробезпечності є дотримання правил 

техніки безпеки при роботі з високою напругою і наступних запобіжних 

заходів: 

1) не підключати і не відключати рознімання кабелів при включеній 

напрузі мережі; 

2) технічне устаткування і ремонтні роботи тільки при 

виключеному живленні мережі. 

Працівник, що приходить на роботу, обов'язково проходить вступний і 

первинний інструктаж по техніці безпеки з метою профілактики нещасних 

випадків, а також знайомиться з інструктажем з дотримання мір техніки 

безпеки при роботі з ПЕОМ. 

 

4.5 Пожежна небезпека 

 

Приміщення, у якому виконувалася дипломна робота, розташовано на 

третьому поверсі п’ятиповерхового будинку. У ньому знаходяться 2 
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комп'ютера, 1 принтер і 1 телефон. Розміри приміщення: довжина-5м, ширина-

4м, висота-4м, персонал нараховує 2 людини. Загальна площа складає 2О м2, 

що відповідає необхідним нормам ДНАОП 0.00-1.31-99, згідно яким на одне 

робоче місце повинне приходиться не менш 6,0 м . 

По категорії вибухо- і пожежонебезпеки згідно з ОНТП 24-86 [79] дане 

приміщення відноситься до категорії В - пожежонебеспечне через тверді 

спаленні матеріали (робочі столи, папір, ізоляція й ін.). Виходячи з категорії 

пожежонебезпеки і поверховості будинку, ступінь вогнестійкості будинку II 

згідно ДБН В1.1-2003 та СНиП 2.09.02-85 [84]. 

Можливими причинами пожеж у приміщенні є несправність 

електропроводки й електроустаткування, коротке замикання в мережі, 

збереження пальних матеріалів (папера), блискавка і т.д. Як профілактичні міри 

по попередженню причин пожеж використовується постійний контроль за 

станом електричної проводки і сполучних проводів, збереження папера в 

сейфах і вогнетривких шафах. 

Згідно ГОСТ 12.1.004-91 пожежна безпека забезпечується системами 

запобігання пожеж, пожежного захисту та організаційно-технічними заходами.  

У системі запобігання пожежі передбачені наступні заходи: 

1) контроль і профілактика ізоляції; 

2) наявність плавких запобіжників в обладнанні; 

3) захист будівлі від блискавок. Для даного класу пожежної зони 

приміщення П-ІІа, з урахуванням кількості грозових годин – 20 годин на рік, 

встановлюється ІІІ категорія захисту від блискавок [82]; 

4) вибір ступеня захисту оболочок комп’ютера згідно з класом 

пожежонебезпечної зони приміщення П-ІІа [83] – не нище ІР-44 для 

електроустановок. 

Системою пожежного захисту передбачені наступні заходи: 

1) система автоматичної пожежної сигналізації оснащена димовими 

сигнализаторами; 

2) приміщення оснащене вуглекислими вогнегасниками – ВВК-1,4; 
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3) для успішної евакуації персоналу двері приміщення мають наступні 

розміри: 

а) широта 1,5 м; 

б) висота 2 м; 

в) ширина коридору 2 м. 

В робочому приміщенні два виходи. Відстань від найбільш віддаленого 

робочого місця 65 м. 

В відділку знаходиться 2 ПЕОМ. 

Первинні засоби пожежегасіння в відділі кадрів представлені в таблиці 

4.6. 

 

Таблиця 4.6 - Перелік первинних засобів пожежегасіння 

Площа, 

кв.м 

Первинні засоби 

пожежегасіння 

(тип, 

найменування) 

Кількість, 

одиниць 
Ефект вогнегасіння 

20 Вуглекислотні 

вогнегасники 

ручні ВВК-1,4, 

войлок 

1 Розбавлення повітря вуглекислим газом і зниження в 

ньому вмісту кисню до концентрації, при якій 

припиняється горіння. Ефект вогнегасіння вказаним 

газом обумовлюється втратами теплоти і зниженням 
теплового ефекту реакції припиненням доступу кисню 

до елементів, що горять  

 

Організаційними заходами пожежної профілактики є навчання персоналу 

протипожежним правилам, видання необхідних інструкцій і плакатів, засобів 

наглядної агітації. Обов’язковим є наявність плану евакуації. 

 

4.6 Захист навколишнього середовища 

 

Закон України «Про охорону навколишнього середовища» був прийнятий 

25 червня 1991 року (редакція Закону 1993 рік, 1996 рік)  

Закон визначає правові, економічні, соціальні основи охорони 

навколишнього середовища. Завдання Закону укладається в регулюванні 

відносин в області охорони природи, використанні й відтворенні природних 

ресурсів і забезпеченні й ліквідації наслідків негативного впливу на 
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навколишнє середовище господарської й іншої діяльності людини, збереження 

природних ресурсів, генетичного фонду нації, ландшафтів й інших природних 

об'єктів. 

При виконанні робіт з інвентаризації джерел промислових викидів, на 

структурних підрозділах підприємства були виявлені наступні групи 

виробництв, які найбільше істотно забруднюють атмосферне повітря: 

основні виробництва й технологічні процеси, що забезпечують 

асортименти і якість випускаємої продукції є – енергетичне; гальванообробка й 

станція нейтралізації; лакофарбове; ливарне; виробництво РТИ, виробів із 

пластмас і полімерних матеріалів; складально-зварювальне; термічне; 

хімчистка й знежирення; холодна обробка металів; електрохімічна обробка; 

допоміжні виробничі процеси й відділення, що забезпечують 

безперебійне функціонування основного виробництва - ділянка деревообробки; 

ділянка світлокопіювання й розмножувальної техніки; центральна заводська 

санітарно-промислова лабораторія; АЗС і транспортний цех. 

Для всіх вищевказаних одиниць виробничо-господарської діяльності 

характерні наступні, загальні особливості, що визначають умову утворення й 

перелік забруднююче атмосферне повітря інгредієнтів: 

 режим роботи однозмінний і відповідає режиму роботи основного 

підприємства з урахуванням вихідних днів і загальнодержавних свят; 

 технологічне встаткування розглянутих виробництв обладнано 

системами місцевою витяжкою вентиляції й газових відтягнень, що 

забезпечують безперебійний відвід забруднюючих речовин, що утворяться, в 

атмосферу. Всі виробничі ділянки, службово-побутові приміщення й місця 

інтенсивного пилегазоутворення обладнані системами загальобмінної приточно 

- витяжної вентиляції, а також аераційними ліхтарями й вентиляційними 

віддушинами.  

Всі викиди на підприємстві йдуть в атмосферне повітря й забруднюють 

навколишнє середовище, однак така специфіка діяльності підприємства й 
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доводиться із цим мириться. Дане підприємство перебуває вдалині від робочого 

селища, що перебуває в місті, і це оберігає людей від шкідливих викидів.  

При масовому використанні моніторів і комп'ютерів не можна не 

враховувати їхній вплив на навколишнє середовище на всіх стадіях: при 

виготовленні, експлуатації й після закінчення їхнього терміну служби. Сьогодні 

діють екологічні стандарти, які визначають вимоги до виробництва й 

матеріалів, використовуваним у конструкції приладів. Вони не повинні містити 

фреонів, хлоридів, бромідів (ВS 7750)ТСО'95.  

У стандартах ТСО'99 закладене обмеження по кадмії світлочутливій 

верстві екрана дисплея й ртуті в батарейках. Апарати, тара й документація 

повинні допускати нетоксичну переробку після використання. 

Робота на ПК типу IBM РС\АТ не робить шкідливого впливу на 

навколишнє середовище. Після закінчення терміну служби він повністю 

підлягає вторинній переробці, ,а також апарати, тара, документація повинні 

допускати нетоксичну переробку після використання. 

Необхідно впроваджувати на виробництві стандарт ISO-1400, що 

визначає вимоги до організації виробничого процесу з мінімальним збитком 

для навколишнього середовища. 
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ВИСНОВКИ 

 

Таким чином, формування кадрового потенціалу підприємства, 

здійснюване через відповідні функціональні структури, реалізується за 

допомогою системи заходів у рамках кадрової політики. Вони можуть бути 

спрямовані на нарощування й розвиток кадрового потенціалу, у чому 

підприємство в значній мірі повинне бути зацікавлено. Це може бути 

стабілізація колективу, збільшення “капіталовкладень“ у робочу силу, сприяння 

розвиткові персоналу та ін. Можна задовольнятися існуючим рівнем і всі 

зусилля направити на раціональне використання потенціалу шляхом створення 

умов для розкриття можливостей робочої сили у відношенні 

високопродуктивної праці і тим самим забезпечити віддачу від засобів, 

витрачених на робочу силу раніше. Не виключений і такий варіант: вивільнення 

зайвої робочої сили, заміна її на більш відповідну по своїх якостях потребам 

виробництва, умовам його ефективного функціонування.  

Проведений у другому розділі аналіз техніко-економічних показників 

діяльності підприємства дозволяє зробити наступні висновки: обсяг виручки від 

реалізації продукції, робіт та послуг в 2018 р. зменшився в порівнянні з 2017 р. 

на 8,44 %, а впродовж наступного 2019 р., порівняно із 2018 р., обсяг випуску 

збільшився на 21,14 % і склав 288778 тис. грн. За аналізований період на 

підприємстві скоротилась чисельність працівників лише на 246 осіб. Незначні 

зміни можна спостерігати по таких показниках як продуктивність праці 

працівника та робітника. У 2018 р., порівняно із 2017 р. ці показники 

скорочувались, а у 2019 р. – знову зростали. Суттєве зростання можна помітити 

по фонду заробітної плати, який за три досліджувані роки збільшився на 10366 

тис. грн., причому, лише у 2019 р. у фонді додаткової заробітної плати були 

передбачені виплати премій та винагород. Незначним є зростання по 

середньомісячній заробітній платі одного працівника. Якщо у 2017 р. його 

заробітна плата складала 5169,9 грн., у 2018 р. – 6840,4 то у 2019 р. ця сума 

зросла лише на 1708,7 грн. і склала 8549,1 грн. Підприємство є збитковим, 
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однак спостерігається позитивна тенденція щодо отримання збитків. Якщо у 

2018 р. розмір збитків складав 7245 тис. грн., то у 2019 р. він скоротився до 

5521 тис. грн.  

Скорочення обсягу виручки на підприємстві за останні 3 роки 

супроводжувалося скороченням чисельності працівників. Що ж до окремих 

категорій персоналу, то у 2018 р. чисельність робітників (які складають 

найбільшу частку в загальній структурі працівників) скоротилась порівняно з 

2017 роком на 49 чол., фахівців на 22 чол., а керівників на 3 чол. Чисельність ж 

технічних службовців зросла на 26 осіб. В 2019 р. помітно зросла частка 

робітників (на 109 осіб), це дозволило дещо збільшити обсяги випуску 

продукції, а високооплачувані категорії персоналу впродовж 3-х років 

зменшили свою частку. 

Аналіз структури заробітної плати працівників за аналізований період 

показав, що найбільшу питому вагу в структурі коштів на оплату праці займає 

сума основної заробітної плати. Позитивним моментом є щорічне зростання 

частки додаткової заробітної плати, на відміну від такої складової фонду оплати 

праці як заохочувальні та компенсаційні виплати. 

Аналіз показників ефективності механізму управління дозволяє зробити 

висновок, що частка витрат на управління в загальних витратах підприємства є 

досить низькою. Якщо у 2017 р. вона складала 8,34 %, то у 2019 р. її розмір зріс 

лише на 0,49 % і становив 9,23 %. Величина управлінських витрат на 1 грн. 

товарної продукції зростає, що досить позитивно характеризує діяльність 

підприємства, але і зростають загальні витрати підприємства  

Питома вага заробітної плати управлінців у загальному фонді оплати 

праці за досліджуваний період зросла з 19,80 % у 2017 р. до 23,60 % у 2019 р.  

Обсяг виручки на 1 управлінського працівника у 2018 р. скоротився на 

28,52 %, а у 2019 р. знову зріс на 29,49 % і становив 9957,9 тис. грн.  

Розмір збитку на 1 грн. витрат на управління в 2018 р. збільшився аж на 

661,95 %, а в 2019 р. скоротився на 37,6 % в порівнянні із 2018 р. і становив 
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лише 0,24 грн. Питома вага управлінських працівників у 2018 р. зросла на 5,61 

%, а у 2019 році – на 12,20 %. 

Аналіз впливу показників ефективності управління на кінцевий результат 

діяльності підприємства показав, що на зростання розміру збитків найбільше 

впливають такі фактори як фонд оплати праці управлінських працівників та 

загальні витрати підприємства, а найменше - чисельність управлінських 

працівників та розмір витрат на управління. На скорочення розміру збитків 

вплинув такий фактор як доход (виручка) від реалізації. Останнє є досить 

типовим, тому що при правильній організації праці саме зростання виручки має 

найбільший вплив на скорочення розмірів збитків підприємства.  

Також було проведено аналіз формування та використання кадрового 

потенціалу та виявлені наявні недоліки. 

У третьому розділі були запропоновані заходи щодо формування та 

оцінки трудового потенціалу на підприємстві ВАТ «АК АДВІС». Була 

запропонована методика комплексної оцінки трудового потенціалу 

підприємства на основі застосування системи балів, за допомогою якої можна 

оцінити увесь наявний потенціал підприємства. Недоліком цієї методики можна 

назвати те, що оцінка працівника здійснюється вже у процесі його трудової 

діяльності, тобто на стадії відбору персоналу її застосувати неможливо. 

Умовою точної, а, головне, швидкої оцінки є наявність комп’ютерної обробки 

даних. А оскільки ВАТ «АК АДВІС» застосовує комп’ютерну техніку для 

обробки інформації, то впровадження такої методики оцінки не завдасть 

додаткових витрат підприємству.  

Застосовувана на ВАТ «АК АДВІС» шкала преміювання не виконує своєї 

стимулюючої функції. Для поліпшення використання основних виробничих 

фондів необхідно враховувати соціальний фактор – стимулювати робітників, 

який ми пропонуємо здійснити через впровадження вдосконаленої шкали 

преміювання за здачу продукції ВТК з першого пред’явлення для робітників-

відрядників. 
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Для виявлення оптимальної залежності між відсотком премії й обсягом 

зданої продукції були застосовані економіко-математичні методи, зокрема – 

виведена математична функція заохочення. 

Соціальний аспект цих нововведень базується на загальному інтересі і 

пов’язаний  з досягненням загальної цілі, з відчуттям працівниками своєї 

причетності до підвищення іміджу підприємства, а також в визнанні себе 

членом більш кваліфікованого колективу. 

У роботі була оцінена ефективність запропонованих заходів та 

заплановані основні техніко-економічні показники на плановий період. У 

цілому робота була націлена на вдосконалювання формування і раціональне 

використання трудового потенціалу підприємства з позицій соціально-

економічної ефективності, в умовах переходу країни до ринкових відносин. 
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