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РЕФЕРАТ 

Дипломна робота: 94 с., 19 табл., 6 рис., 35 джерела. 

Об’єкт дослідження – процес обґрунтування заходів з підвищення 

продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь». 

Мета дипломної роботи – дослідження рівня продуктивності праці на 

підприємстві для економічного обґрунтування заходів з її підвищення. 

Поставлена мета зумовила необхідність вирішення завдань, які мають наукове 

та практичне значення: 

- вивчення теоретичних аспектів дослідження рівня продуктивності праці 

на підприємстві; 

- надання організаційно-економічної характеристики СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь»; 

- аналіз продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь»; 

- обґрунтування заходів щодо підвищення рівня продуктивності праці в 

СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь». 

Методи дослідження: абстрактно-логістичний, аналітичний, 

статистичного дослідження, формалізації, фінансово-економічного, системного 

та порівняльного аналізу, графічний, системного підходу. 

ПРАЦЯ, ПРОДУКТИВНІСТЬ, ПЕРСОНАЛ, ПОКАЗНИКИ, МЕТОДИ, 

РЕЗЕРВИ, ФАКТОРИ, ЧИСЕЛЬНІСТЬ, АНАЛІЗ, РОБОЧИЙ ЧАС, 

ЕФЕКТИВНІСТЬ, ОБГРУНТУВАННЯ, ЕКОНОМІЯ. 
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ВСТУП 

Сучасна економічна ситуація в Україні та кризовий стан справ на 

підприємствах зумовили необхідність підвищення ефективності праці як на 

рівні підприємства, первинної ланки суспільного виробництва, так і на рівні 

усього народного господарства загалом. Підвищення продуктивності праці є 

безперечною умовою прогресу і розвитку виробництва. Систематичне 

зростання продуктивності праці має пріоритетне значення для підвищення 

ефективності функціонування будь-якого підприємства, галузі промисловості, 

всього господарського комплексу, для підвищення матеріального добробуту 

кожного працюючого. Саме тому обрана тема є досить актуальною. 

Можливості мінімізації негативних наслідків економічної кризи 

залежать, насамперед, від мобілізації внутрішніх чинників економічного 

зростання країни, що базується на підвищенні продуктивності праці та 

забезпечує конкурентоспроможність національної продукції. Тому останнім 

часом актуалізуються проблеми дослідження продуктивності праці, визначення 

резервів та шляхів її підвищення в кризових умовах. 

Важливість проблеми зростання продуктивності праці обумовлює 

постійну увагу до цієї теми вчених економістів в Україні і за її межами. 

Розвитком теорії продуктивності у західній літературі займались Б. Сей та  Ф. 

Бастіа. Пізніше Д. Кларком сформульована теорія граничної продуктивності 

факторів, на якій заснована сучасна західна теорія продуктивності праці. 

Подальший розвиток цієї теорії пов’язаний з працями Д. Кендріка, Е. Денісона, 

Р. Солоу та ін.  

Питанням дослідження продуктивності праці, методам та резервам її 

підвищення займалися багато українських науковців. Зокрема, загальними 

проблемами функціонування промислових підприємств та продуктивності 

праці на них займалися такі науковці, як В.І. Гринчуцький, О.С. Іванілов, Е.Т. 

Карапетян. Власне проблемам зростання продуктивності праці, її резервів та 

методів визначення присвячені праці О.О. Гарбузюка, О.А. Грішнової, О.Т. 

Костенко та інших. 
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Сучасна економічна криза змушує керівників підприємств приймати 

рішення, що засновані на радикальному зниженні витрат на всіх рівнях 

організації та стадіях виробничого процесу. Але зниження витрат має свої 

критичні межі, що спонукає до пошуку інших методів стабілізації стану 

організації. Важливим фактором зростання ефективності виробництва є 

підвищення продуктивності та результативності праці. Забезпечення високої 

продуктивності праці, ефективне використання професійного та 

інтелектуального потенціалу працівника неможливі без пошуку дієвих методів 

визначення суспільно необхідних витрат праці, без формування нового 

механізму стимулювання праці. Одним з економічних методів подолання кризи 

є підвищення продуктивності праці, яка є ключовим фактором, що впливає на 

ефективність будь-якого бізнесу та визначає ринкову конкурентоспроможність 

та основні економічні показники його діяльності. Цим обумовлена 

необхідність оцінки продуктивності та результативності праці та пошуку форм 

активізації її забезпечення. 

Однак, ще не знайдено єдиного підходу до обґрунтування теоретико- 

методичних засад та практичних рекомендацій щодо формування системи 

виявлення та реалізації резервів продуктивності праці на металургійних 

підприємствах. Тому теоретико-методичне та практичне вирішення цих 

завдань є актуальним і необхідним як для підприємств, так і для економіки 

загалом, що обумовило вибір теми, мету та завдання дослідження, визначило 

структуру та зміст дипломної роботи. 

Метою дипломної роботи є дослідження рівня продуктивності праці на 

підприємстві для економічного обґрунтування заходів з її підвищення. 

Поставлена мета зумовила необхідність вирішення завдань, які мають наукове 

та практичне значення: 

- вивчення теоретичних аспектів дослідження рівня продуктивності 

праці на підприємстві; 

- дослідження організаційно-економічної характеристикиСПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь»; 
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- аналіз продуктивності праці та використання робочого часу в СПЦ-2 

ПрАТ «Дніпроспецсталь»; 

- обґрунтування заходів щодо підвищення рівня продуктивності праці в 

СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь». 

Об’єктом дослідження є процес обґрунтування заходів з підвищення 

продуктивності праці вСПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь». 

Предметом дослідження є теоретико-методичні засади та практичні 

аспекти визначення рівня продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь». 

Теоретичною та методологічною основою дослідження є фундаментальні 

положення сучасної економічної теорії, наукові концепції та теоретичні 

розробки вітчизняних і зарубіжних учених з питань підвищення 

продуктивності праці на підприємстві.  

Наукова новизна одержаних результатів курсової роботи полягає в 

узагальненні науково-методичних положень і розробці практичних 

рекомендацій з підвищення рівня продуктивності праці на металургійних 

підприємствах шляхом економічного обґрунтування заходів з її підвищення. 

Запропоновано систему показників, що характеризує ефективність заходів з 

підвищення продуктивності праці на підприємстві ПрАТ «Дніпроспецсталь». 

Практичне значення отриманих результатів підтверджується реальністю 

обґрунтованих пропозицій, їх економічною доцільністю та досягненням більш 

високого рівня продуктивності праці на ПрАТ «Дніпроспецсталь». 

У процесі дослідження використовувалися такі загальнонаукові методи: 

абстрактно-логістичний і аналітичний – для конкретизації визначень 

економічних категорій, теоретичного узагальнення та формулювання 

висновків; статистичного дослідження, формалізації, фінансово-економічного, 

системного та порівняльного аналізу – для дослідження особливостей і 

тенденцій розвитку промислового підприємства; графічний – для наочного 

відображення динаміки змін досліджуваних показників; системного підходу – 
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для систематизації проведених розрахунків і обґрунтування пропонованих 

заходів.  

Інформаційною базою дослідження є законодавчі та нормативно-правові 

акти України, що регламентують діяльність підприємств, офіційні дані 

Державної служби статистики України, дані статистичної звітності та 

аналітичних обстежень результатів діяльності металургійного підприємства, 

Інтернет-ресурси. Обробка інформації, одержаної під час дослідження, 

проводилася за допомогою сучасних інформаційних технологій. 
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1 ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ДОСЛІДЖЕННЯ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ НА 

ПІДПРИЄМСТВІ 

1.1 Економічна сутність і значення продуктивності праці  

 

В умова сьогодення економічну ситуацію в Україні можна описати як 

глибоке кризове явище, що характеризується спадом виробництва на 

вітчизняних промислових підприємствах. Загальновідомо, що серед низки 

ключових проблем економіки України - низька продуктивність праці, 

неефективне використання усіх видів ресурсів, вкрай низький техніко-

технологічний рівень виробництва, неконкурентоспроможність основних видів 

вітчизняної продукції, низька частка високотехнологічної продукції, низький 

рівень оплати праці переважної більшості найманих працівників країни, низька 

якість життя. Таким чином данна проблема з підвищення продуктивності праці 

є  головною умовою для подолання економічного спаду, що в свою чергу 

гарантує стійке та потужне зростання як економіки в цілому, так і рівня життя 

населення. Теоретична значущість дослідження продуктивності праці 

обумовлена тим, що сучасна економічна наука в першу чергу досліджує шляхи 

найбільш ефективного використання дефіцитних ресурсів для задоволення 

потреб суспільства, але приділяє недостатньо уваги праці, яка є визначальним 

фактором виробництва. Активізація людської праці, як свідчить історія 

людства, є головною умовою досягнення позитивних зрушень у добробуті 

населення та господарчому розвитку країни. Без зростання продуктивності 

людської праці є неможливим забезпечення конкурентних переваг країни, її 

сталий економічний розвиток в умовах всеохоплюючої глобалізації. [1, с. 108].  

Сучасна економічна криза змушує керівників підприємств приймати 

рішення, що засновані на радикальному зниженні витрат на всіх рівнях 

організації та стадіях виробничого процесу. Але зниження витрат має свої 

критичні межі, що спонукає до пошуку інших методів стабілізації стану 

організації. Важливим фактором зростання ефективності виробництва є 

підвищення продуктивності та результативності праці. Забезпечення високої 
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продуктивності праці, ефективне використання професійного та 

інтелектуального потенціалу працівника неможливі без пошуку дієвих методів 

визначення суспільно необхідних витрат праці, без формування нового 

механізму стимулювання праці. Одним з економічних методів подолання кризи 

є підвищення продуктивності праці, яка є ключовим фактором, що впливає на 

ефективність будь-якого бізнесу та визначає ринкову конкурентоспроможність 

та основні економічні показники його діяльності. Цим обумовлена 

необхідність оцінки продуктивності та результативності праці та пошуку форм 

активізації її забезпечення [2]. 

Продуктивність праці є одним з найважливіших показників ефективності 

трудового процесу і визначається як ефективність затрат конкретної праці. 

Ефективність живої праці залежить від багатьох факторів: якості виробленої 

продукції, її відповідності попиту, ефективності використання минулої праці, 

паритету цін на продукцію інших галузей тощо. Але головним фактором є 

продуктивність живої праці [3, с. 209]. 

Підвищення ефективності праці безпосередньо пов’язане з головною 

метою суспільства – забезпечення економічного зростання, яке визначається 

збільшенням ВВП як у цілому, так і на душу населення. Виходячі з цього 

виникає потреба в обґрунтуванні заходів підвищення ефективності 

використання праці на рівні кожного підприємства – первинної ланки 

суспільного виробництва в усіх галузях народного господарства [4, с. 84]. 

Результати господарської діяльності будь-якого підприємства залежать 

передовсім від ефективності використання живої праці – найбільш активного і 

власне вирішального фактору виробництва. Забезпеченість підприємства 

необхідними трудовими ресурсами, їх раціональне використання, високий 

рівень продуктивності праці сприяють збільшенню обсягів виробництва 

продукції, ефективному використанню обладнання, машин, механізмів, 

зниженню собівартості та зростанню прибутку [5, с. 94]. 

У сучасній науковій літературі є багато різноманітних поглядів і 

трактувань терміну «продуктивність праці». Такий вчений, як К. Маркс 
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виокремив такий фактор підвищення продуктивності праці, який є 

нескінченним - технологічний прогрес. Згідно з рекомендаціями Міжнародної 

організації праці продуктивність вважається загальним показником, який 

характеризує ефективність використання ресурсів (таких, як праця, капітал, 

земля, матеріали, енергія та інші) в процесі виробництва різноманітних товарів 

та надання послуг.  

На думку Л. І. Шваб, продуктивність праці як економічна категорія, 

характеризує ефективність трудових витрат і показує здатність праці 

створювати за одиницю часу певну кількість матеріальних благ [6, c. 66].  

Економічна енциклопедія за редакцією С. В. Мочерного трактує 

продуктивність праці як ефективність виробничої діяльності людей у процесі 

створення матеріальних благ.  

З точки зору О. А. Грішнової, автора відомого підручника з економіки 

праці, продуктивність праці є узагальнюючим показником використання 

робочої сили, … що, як і всі показники ефективності, характеризує 

співвідношення результатів та витрат, в даному випадку, – результатів праці та 

її витрат [7]. 

Гетьман О. О. у підручнику «Економіка підприємства» залежно від 

масштабності виконуваних трудових процесів виділяє такі види 

продуктивності праці: глобальну, локальну, індивідуальну.  

Глобальною продуктивністю праці називається узагальнений показник 

народногосподарської ефективності праці по країні в цілому, який 

розраховується шляхом віднесення основних макроекономічних показників 

(валовий національний продукт, внутрішній національний продукт, 

національний дохід) до чисельності зайнятих у суспільно-господарському 

виробництві.  

Локальною продуктивністю праці називають показник ефективності 

праці по галузях промисловості, по групі підприємств, що випускають 

однорідну продукцію. Він обчислюється як обсяг продукції (валової, товарної, 
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чистої виготовленої підприємством (галуззю, підгалуззю), до чисельності 

промислово-виробничого персоналу даного підприємства (галузі, підгалузі).  

Індивідуальною продуктивністю праці називається результативність 

праці на конкретному робочому місці, в конкретному цеху тощо. На 

конкретному робочому місці його ототожнюють з нормою виробітку по 

конкретному виду продукції, яка розраховується як кількість продукції в 

натуральному вираженні, виготовленої за одиницю робочого часу [8]. 

Опрацьовуючи наукову літературу, можна виділити багато трактувань 

понять як «продуктивність» так і «продуктивність праці» які сформовані у 

таблиці 1.1. 

Продуктивність праці є одним з найважливіших індикаторів діяльності 

будь-якої економічної системи незалежно від її розміру і функцій. Вона 

виступає основним критерієм ефективності економіки і вирішальною умовою 

підвищення життєвого рівня населення. 

Таблиця 1.1 – Трактування понять «продуктивність» та «продуктивність праці» 

[9, с. 83-84] 

Науковець Наукове трактування 

1 2 

Сінк Д. Продуктивність – це відношення кількості продукції, 

виробленої даною системою за даний період часу, до 

кількості ресурсів, спожитих для створення цієї продукції 

за той же період часу 

Комітет  

з продуктивності 

при 

Європейському 

агентстві 

з проблем 

продуктивності 

(1959 р.) 

Продуктивність – це стан розуму, ставлення до світу, яку 

припускає безперервне удосконалення усього властивого 

йому. Це – переконаність у тому, що людина може 

виконувати роботу сьогодні краще, ніж учора, а завтра 

краще, ніж сьогодні. Зрештою, продуктивність передбачає 

безперервність зусиль, пов’язаних із пристосуванням 

економічної діяльності до умов, що постійно змінюються, 

застосуванням нових теорій та методів» 

Макконелл К.Р. та 

Брю С.Л. 

Продуктивність праці – це загальний об’єм продукції, 

поділений на кількість витраченої на його виробництво 

праці; середній продукт праці чи виробіток одного 

працівника 
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Продовження таблиці 1.1 

1 2 

Мочерний С.В. В економічній енциклопедії визначає продуктивність праці 

як ефективність виробничої діяльності людей у процесі 

створення матеріальних благ і послуг. Науковець визначає 

спосіб виміру цієї категорії як кількість продукції чи 

послуг, вироблених працівником за одиницю часу (рік, 

місяць, тиждень), або кількість робочого часу, який 

затрачається на виробництво продукції чи надання послуг 

Грішнова О.А. Продуктивність праці як узагальнюючий показник 

використання робочої сили, що характеризує 

співвідношення результатів праці та її витрат 

Гринчуцький В.І. Продуктивність праці визначає як ефективність, 

результативність витрат праці й визначається кількістю 

продукції, виробленої в одиницю робочого часу, або 

витратами праці на одиницю виробленої продукції, або 

виконаних робіт 

Іванілов О.С. Продуктивність праці як плідність, ефективність діяльності 

людей у процесі створення матеріальних благ 

 

Зростання продуктивності праці має винятково важливе значення для 

досягнення визнаних світовою спільнотою економічних, соціальних і 

екологічних стандартів життєдіяльності суспільства. 

Низька продуктивність праці в Україні пояснюється багатьма причинами: 

1) Відставання в продуктивності праці обумовлено насамперед 

неефективною організацією праці. 

2) Непрозоре та надмірне регулювання. Державне регулювання 

встановлює адміністративні процедури взаємодії органів влади та бізнесу, а 

також регламентує деякі бізнес-процеси в компаніях. І в тому, і в іншому 

випадку якість регулювання безпосередньо впливає на ефективність бізнесу. 

Адміністративні процедури в Україні часто надмірно ускладнені та вимагають 

багато часу, а їх результати  непередбачувані. Це веде до корупції і знижує 

ефективність бізнесу, а в ряді галузей створює нерівні умови конкуренції. 

3) Застарілі потужності та методи виробництва. 

4) Нестача професійних навичок. 

5) Нерозвиненість фінансової системи.  
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6) Відсутність стимулів до підвищення продуктивності праці.  

7) Низькоефективний менеджмент і, як наслідок, неефективні бізнес-

процеси; недостатня інформатизація та автоматизація виробництва та 

менеджменту, в результаті – неефективні методи виробництва та управління та 

ін.  

Враховуючи досвід розвитку вітчизняної економіки протягом останніх 20 

років можна зазначити, що необхідність зміни організаційної структури 

підприємства виникала принаймні раз на 3—5 років (перехід до ринкових умов 

господарювання, зміна форм власності, приватизація, можливість виходу на 

зовнішні ринки, введення національної валюти, глобальна світова криза, 

перспектива приєднання до міжнародних організацій і т.п.). Сучасний 

практичний досвід дозволяє зробити висновок про те, що динаміка зовнішніх 

збурень буде тільки зростати, що в свою чергу викликає необхідність 

постійного проведення різного роду змін у системі управління підприємством. 

Одним із визначальних чинників сучасного управління є проведення 

постійних організаційних змін, як на рівні структури підприємства в цілому, 

так і на рівні окремих підрозділів та процесів. 

Аналіз організаційних структур управління промислових підприємств 

дозволяє визначити низку характерних недоліків, головними з яких є: завищена 

норма керованості; надмірна замкнутість структурних підрозділів на перших 

керівниках; наявність кількох дублюючих посад заступників керівника з 

нечіткістю посадових функцій, обов’язків і відповідальності; суто формальний 

підхід до використання інформації із зовнішнього середовища та інш. 

Продуктивність промислових підприємств демонструє помітну динаміку 

змін продуктивності (з помітним збільшенням або зменшенням за відповідні 

періоди). Це свідчить про чітку реакцію системи управління промислових 

підприємств на управлінські впливи. За динамікою показника продуктивності 

можна визначити міру інертності (швидкість реакції) систем управління цих 

підприємств. У цьому сенсі структури управління різних підприємств 

відрізняються одна від одної як за своєю циклічністю та періодичністю, так і за 
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показниками інертності систем. Серед вітчизняних промислових корпорацій 

існують такі, що мають високу інертність, і їх система управління майже не 

реагує на управлінські впливи. На загальному рівні системи управління 

підприємства металургійної галузі побудовані по принципу механістичної 

бюрократії, що зобумовлено застосуванням в якості механізму координації 

стандартизації виробничих процесів [10]. 

В умовах ринкових відносин завдання підвищення продуктивності праці 

як джерела реального економічного зростання стає життєво важливим для 

подальшого розвитку економіки. У сучасному світі економічними лідерами 

стають не ті країни, які мають значні природні ресурси, а ті, які здатні досягти 

високої продуктивності суспільної праці. Продуктивності праці повинна бути 

приділена першочергова увага на рівні підприємств усіх сфер діяльності як 

одному з найважливіших показників ефективності, що характеризує рівень 

раціонального використання ресурсів і використовується для внутрішнього 

аналізу й планування ефективної господарської діяльності підприємства [3, с. 

207-208]. 

Зростання продуктивності праці є загальним об’єктивним економічним 

законом. Його сутність полягає в тому, що з розвитком суспільного 

виробництва, впровадженням нових технологій та використанням сучасних 

матеріалів, покращення організації праці працівник виготовляє за одиницю 

часу все більший обсяг матеріальних благ.  

Одночасно цей закон є і законом розвитку людського суспільства, а тому 

у всіх країнах велика увага приділяється зростанню продуктивності праці на 

макро- і мікроекономічних рівнях (рисунок 1.1). 

Зміна ролі продуктивності праці в діяльності фірм не єдина 

трансформація, яка торкнулась сфери продуктивності праці в епоху 

постіндустріального господарства. В даний час посилився вплив суспільства на 

функціонування підприємств і організацій, на процеси управління, що 

відбуваються в них. Це означає, що збільшилась і стала значущою і його участь 

в управлінні продуктивністю праці. Тобто, в сучасних умовах суспільство не 
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тільки встановлює критерії суспільної необхідності індивідуальних витрат, але 

і впливає на власне процеси управління продуктивністю праці в компаніях 

через свої різні інститути. 

Головним джерелом 

зростання національного 

доходу 

Зростання 

продуктивності 

праці є: 

Передумовою підвищення 

номінальної та реальної 

заробітної плати 

працівників 

Умовою зниження витратна 

виробництво 

Передумовою підвищення 

рівня життя та зниження 

інфляції 

Чинником підвищення якості 

продукції 

Необхідною передумовою 

зниження затрат робочого 

часу 

Чинником підвищення 

конкурентоспроможності 

продукції (в т. ч. на 

світовому ринку) 

Сприятиме підвищенню 

зайнятості населення 

Рисунок 1.1 – Значення зростання продуктивності праці в 

економіці країни 

До числа суспільних інститутів, що беруть активну участь у підвищенні 

продуктивності праці, належать: урядові заклади; професійні спілки, 

недержавні фонди, асоціації тощо, в тому числі міжнародні. Основна роль 

держави у галузі управління продуктивністю праці полягає у створенні 

політичних, економічних, соціальних, правових та організаційних умов, які 

сприяють її зростанню. 

На продуктивність праці впливають три рівня урядових організацій. 

Діяльність верхнього рівня фокусується на розробці національної політики у 

цій сфері, а також формування відповідних структур. Середній рівень 

пов'язаний з конкретними цілями та механізмами, які забезпечують вирішення 

національних завдань у сфері економічного і соціального розвитку. Останній 

рівень складається з підприємств і груп підприємств, а також окремих фахівців 

і працівників, які здійснюють аналіз і впровадження удосконалень [3, с. 210]. 
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В цілому, ефективність економічного забезпечення функціонування 

підвищення продуктивності праці залежить не лише від політики та 

регуляторних заходів органів державної влади, але й від можливості приросту 

індивідуальної продуктивності праці працівника за рахунок раціоналізації 

якості робочої сили та найбільш ефективного використання у виробництві, що 

можливо лише на основі комплексного врахування складових елементів 

трудового потенціалу як працівника, так і підприємства в цілому, та 

підвищення продуктивності праці у поточній та стратегічній перспективах в 

динамічних умовах господарювання. 

Виділяємо наступні чотири складові трудового потенціалу підприємства: 

– психофізичну, що охоплює статево-вікові якості, стан здоров'я, 

стресостійкість, працездатність, моральність, комунікаційні навички тощо;  

– професійно-кваліфікаційну, яка включає рівень освіти, обсяг 

спеціальних знань, досвід роботи, професіоналізм, трудові навички, ділові 

якості, інтелектуальний рівень, ініціативність в роботі тощо; 

 – організаційну, яку характеризує трудова дисципліна, 

цілеспрямованість, відповідальність, вміння працювати в команді, лідерські та 

управлінські якості, підприємницькі здібності, схильність до саморозвитку, 

раціональне використання ресурсів робочого часу тощо; 

 – інноваційну, яка включає адаптацію працівників до нововведень, 

інноваційну активність, аналітичне мислення, інноваційну сприятливість 

колективу тощо.  

Отже, трудовий потенціал є однією з найбільш важливих складових 

потенціалу підприємства, для підвищення продуктивності праці, який 

розглядається як сполучення поточних і перспективних можливостей 

працівників досягати мети та плідних результатів. [11] 

Характерною ознакою сучасних процесів можна вважати те, що 

підприємства втрачають здатність контролювати стан власного трудового 

потенціалу та механізми його формування й використання. Зниження обсягів 

виробництва, низький рівень заробітної плати та заборгованості у її виплаті 
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призводять до зниження професійно-кваліфікаційного рівня персоналу, його 

морального й інтелектуального потенціалів, що гальмує здійснення 

реструктуризації виробництва, освоєння передових технологій та виробництва 

конкурентоспроможної продукції.  

Досягнення високого рівня конкурентоспроможності підприємства як на 

вітчизняному ринку, так і на світовому, можливе тільки за умови техніко-

технологічної модернізації виробництва, використання сучасних та ефективних 

механізмів організації процесів виробництва. Разом з тим досягнення 

прогресивних змін на підприємстві неможливе без розвитку трудового 

потенціалу. [12] 

Новітні системи виробництва включають не тільки досконалі машини, 

які майже ніколи не помиляються, а також персонал, мета якого працювати в 

тісному взаємозв’язку, бути готовим до продукування і втілення нових ідей. 

Забезпечити ефективний взаємозв’язок значної кількості працівників у процесі 

вирішення складних технічних і виробничих завдань можна тільки при 

наявності зацікавленості кожного з них в кінцевому результаті, а також 

свідомому погляді на працю. Трудовий потенціал працівників та їхнє 

прагнення зробити внесок в розвиток галузі та підприємства має велике 

значення на шляху досягнення конкурентоспроможності, економічного росту. 

Таким чином, для розвитку ринкової економіки, створення 

конкурентоспроможної продукції в Україні потрібно ефективно 

використовувати ресурси на кожному робочому місці, підприємстві. 

Досягнення високого рівня продуктивності праці потребує ґрунтовної реформи 

системи управління виробництвом і реалізації продукції, реструктуризації та 

впровадження досягнень науково-технічного прогресу. 

 

1.2 Показники та методи вимірювання продуктивності праці 

 

Ефективність використання робочої сили на підприємстві 

характеризується узагальнюючим показником – продуктивність праці. Він 
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відображає співвідношення результатів та затрат праці, тобто обсягу 

вироблених матеріальних або нематеріальних благ та кількості затраченої на це 

праці.  

Важливість цього показника для конкретного підприємства полягає в 

тому, що зростання продуктивності праці забезпечує збільшення обсягу 

продукції без збільшення трудових затрат. Тобто та ж чисельність працівників 

може дати за одиницю часу більшу кількість продукції. Тому затрати часу 

(праці) на одиницю продукції в міру росту продуктивності праці знижуються 

[13, с. 142]. 

Продуктивність праці – це показник її ефективності, результативності, 

що характеризується співвідношенням обсягу продукції, робіт чи послуг, з 

одного боку, та кількості праці, витраченої на виробництво цього обсягу, з 

іншого боку. Залежно від прямого чи оберненого співвідношення цих величин 

розрізняють два показники рівня продуктивності праці: виробіток і 

трудомісткість [14, с. 183]. 

Виробіток – це прямий показник рівня продуктивності праці, що 

визначається кількістю продукції (робіт, послуг), виробленої одним 

працівником за одиницю робочого часу, і розраховується за формулою: 

 

В = V / T,        (1.1) 

 

де В – виробіток; 

V – обсяг виробництва продукції (робіт, послуг); 

Т – затрати праці на випуск відповідного обсягу продукції (робіт, 

послуг). 

Трудомісткість – це обернений показник рівня продуктивності праці, що 

характеризується кількістю робочого часу, витраченого на виробництво 

одиниці продукції (робіт, послуг), і розраховується за формулою: 

 

ТМ = Т / V.        (1.2) 
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Для планування й аналізу праці на підприємстві розраховуються різні 

види трудомісткості. 

Технологічна трудомісткість (Тт) визначається витратами праці основних 

робітників. Розраховується для окремих операцій, деталей, виробів. 

Трудомісткість обслуговування (То) визначається витратами праці 

допоміжних робітників, що зайняті обслуговуванням виробництва. 

Виробнича трудомісткість (Тв) складається з технологічної 

трудомісткості та трудомісткості обслуговування, тобто показує витрати праці 

основних і допоміжних робітників на виконання одиниці роботи. 

Трудомісткість управління (Ту) визначається витратами праці керівників 

і фахівців. 

Повна трудомісткість продукції (Тп) відображає всі витрати праці на 

виготовлення одиниці кожного виробу. Вона визначається за формулою: 

 

Тп = Тт + То + Ту = Тв + Ту.       (1.3) 

 

Вирізняють трудомісткість:  

 нормативну;  

 планову; 

 фактичну. 

 Нормативну трудомісткість розраховують на основі чинних норм 

праці, норм виробітку, норм часу обслуговування, норм чисельності. Її 

використовують для визначення загальної величини затрат праці, необхідних 

як для виготовлення окремих виробів, так і на виконання всієї виробничої 

програми. 

Планова трудомісткість відрізняється від нормативної на величину 

зниження затрат праці, що планується в поточному періоді, за рахунок 

реалізації організаційно-технічних заходів. 
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Фактична трудомісткість – це сума здійснених затрат праці на 

випущений обсяг продукції чи виконаний обсяг робіт. 

Оскільки показники трудомісткості й продуктивності праці є 

взаємооберненими, то проценти зростання виробітку (Пв) і зниження 

трудомісткості (Пт) пов'язані формулами: 

 

Пв = 100 ∙ Пт / (100 – Пт),       (1.4) 

Пт = 100 ∙ Пв / (100 – Пв).       (1.5) 

 

Слід зауважити, що на мікрорівні важливим моментом вимірювання 

продуктивності праці є визначення її індексів способом зіставлення показника 

виробітку у звітному році з показником виробітку в попередньому періоді, 

узятому за базисний. Тобто, якщо позначити виробіток у звітному періоді В1, а 

у базисному – В0, то індекс виробітку Ів дорівнюватиме: 

 

.
В

В
І

0

1
в          (1.6) 

 

Якщо визначати індекси виробітку за кількома однорідними цехами чи за 

кількома підприємствами, величина їх буде залежати не тільки від виробітку в 

кожному цеху, але й від змін питомої ваги цехів чи підприємства з різним 

рівнем продуктивності праці. 

Методи вимірювання та показники рівня продуктивності праці 

представлені на рисунку 1.2. 

Залежно від того, як і в яких показниках (натуральних чи вартісних) 

визначається обсяг виготовлюваної підприємством продукції та витрати праці, 

розрізняють три основних методи вимірювання та обчислення продуктивності 

праці: 

 натуральний; 
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Рисунок 1.2 – Методи вимірювання та показники рівня  

продуктивності праці  

 вартісний; 

 трудовий. 

При натуральному методі розрахунку продуктивності праці обсяг 

виготовленої підприємством продукції обчислюють в натуральних вимірниках 

(в одиницях ваги, об'єму, кількості, довжини). А сам показник має два прояви: 

часовий і персоніфікований. Часовий прояв продуктивності праці (ПТНАТ1) 

     Методи 

вимірювання  

Прямий Обернений 

Виробіток =  

= Обсяг продукції (послуг) 

Чисельність працюючих 

(трудовитрати в годинах) 

Трудоміскість= 

= Трудовитрати в годинах 

(чисельність працюючих) 

Обсяг продукції (послуг) 

Показники рівня виробітку 

Вартісні Натуральні Трудові 

Розраховуються з використанням 

 Загальної вартості 

виробленої продукції 

(послуг) 

 Обсягу продажу 

 Доданої вартості 

 Обсягу продукції 

(послуг) в нормо-

годинах 

 Оцінки трудовитрат на 

виконання замовлень  

 

 Обсягу продукції у 

фізичних одиницях 
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відтворює кількість виготовленої підприємством продукції (робіт, послуг) в 

натуральному вимірі (Q) за одиницю часу, витраченого на її виробництво (ТЕФ) 

і визначається за формулою: 

 

ПТНАТ1  Q / ТЕФ, шт./годину       (1.7) 

 

Персоніфікований прояв (ПТНАТ2) продуктивності праці відтворює 

кількість виготовленої підприємством продукції (здійснених робіт, наданих 

послуг) в натуральному вимірі (Q) одним працівником підприємства (ЧПВП) і 

визначається за формулою: 

 

ПТНАТ2 = Q / ЧПВП, шт./осіб       (1.8) 

 

Переваги методу: 

 зрозумілий і наочний розрахунок продуктивності праці; 

 можливість визначення продуктивності за кількістю виготовленої 

продукції; 

 можливість порівняння ефективності праці на стаціонарних робочих 

місцях. 

Недоліки методу: 

 не враховується якість продукції; 

 неможливо порівняти продуктивність праці, якщо в цеху (на 

підприємстві) виробляється неоднорідна продукція [13]. 

Для усунення останнього недоліку застосовують умовно-натуральний 

метод, в основі якого лежить визначення продуктивності праці (ПТУМ-НАТ) з 

урахуванням коефіцієнтів якості (перевідних коефіцієнтів) (ki). Продуктивність 

праці за умовно-натуральним методом визначається за формулою: 
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 шт./осіб       (1.9) 

 

Сфера застосування методу: в однономенклатурних виробництвах, коли 

підприємство (цех) виготовляє однорідну чи порівнювану продукцію. 

В цехах (на підприємствах), де виробляється декілька (багато) видів 

продукції, яку неможливо порівняти за допомогою коефіцієнтів якості 

(перевідних коефіцієнтів), застосовують вартісний метод обчислення 

продуктивності праці [14]. 

При вартісному методі розрахунку продуктивності праці обсяг 

виготовленої підприємством продукції обчислюють у вартісних вимірниках. 

Показник має також два прояви: часовий і персоніфікований. Часовий прояв 

продуктивності праці (ПТВАРТ1) відтворює обсяг виготовленої підприємством 

продукції (здійснених робіт, наданих послуг) у вартісному вимірі у вигляді 

валової (ВП) чи товарної (ТП) продукції за одиницю часу, витраченого на її 

виробництво (ТЕФ) і визначається за формулою: 

 

ПТВАРТ1  ВП(ТП) / ТЕФ, грн./годину      (1.10) 

 

Персоніфікований прояв (ПТВАРТ2) продуктивності праці відтворює обсяг 

виготовленої підприємством продукції (здійснених робіт, наданих послуг) у 

вартісному вимірі у вигляді валової (ВП) чи товарної (ТП) продукції одним 

працівником підприємства (ЧПВП) і визначається за формулою: 

 

ПТВАРТ2 = ВП(ТП) / ЧПВП, грн./осіб      (1.11) 

 

Переваги методу: 

 можливість застосування за умов багатономенклатурного виробництва 

з широким асортиментом виготовлюваної продукції; 
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 можливість визначення і характеристики динаміки і рівня 

продуктивності за асортиментом виготовленої продукції по підприємству і в 

цілому по галузі промисловості з обчисленням темпів зростання за будь-які 

проміжки часу. 

Недоліки методу:  

 за умови зміни асортименту вироблюваної продукції, а також в умовах 

спеціалізації та кооперування підприємств спотворюється дійсний показник 

продуктивності праці; 

 запропонований показник продуктивності праці залежить від 

встановлених на продукцію цін, тобто якщо в плановому періоді в порівнянні 

зі звітним зростає частка продукції, на яку встановлено високі ціни, обсяг 

валової (товарної) продукції, а відтак і виробіток на одного працівника теж 

зростають, навіть коли обсяги продукції в натуральному відтворенні та її 

трудомісткість залишились незмінними; 

 залежність від змін виробничої структури підприємства (з однієї 

сторони, розгалуженість виробництва може призвести до ненавмисних втрат 

при обчисленні загальної валової продукції в цілому по підприємству, з іншої – 

організація власного виробництва напівфабрикатів всупереч отриманню їх 

ззовні чи внаслідок об'єднання підприємств збільшує показник валової 

(товарної) продукції, тим самим збільшуючи показник продуктивності праці); 

 орієнтація показника продуктивності праці на матеріаломісткість 

здебільшого на вартість минулої, уречевленої праці (сировини, матеріалів, 

палива, амортизації) порівняно з вартістю живої праці, що призводить до 

невідповідності встановлюваних на продукцію цін її трудомісткості на 

кожному окремо взятому підприємстві, а відтак спотворюється показник 

валової (товарної) продукції, і, як наслідок, – показник продуктивності праці . 

Для усунення останнього недоліку часто застосовують методи 

обчислення продуктивності праці за умовно-чистою чи чистою продукцією. 

Чистою продукцією (ЧП) називається обсяг виготовленої підприємством 

продукції у вартісному відтворенні з урахуванням тільки живої праці, іншими 
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словами це наново створена вартість на підприємстві. Вона розраховується як 

різниця між валовою продукцією (ВП) та вартістю минулої, уречевленої праці, 

тобто прямими матеріальними витратами (ВМ) на сировину, матеріали, паливо, 

енергію тощо і амортизацією основних фондів та нематеріальних активів, що 

беруть участь у виробництві продукції (АР), отже, включає суму оплати живої 

праці (ЗП) з обов'язковими відрахуваннями (ВЗП) та заплановану до отримання 

частину прибутку (∆П). Відтак продуктивність праці за методом чистої 

продукції визначається як відношення суми чистої продукції до чисельності 

промислово-виробничого персоналу (ЧПВП) за формулою: 

 

,
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Умовно-чистою продукцією (УЧП) називається обсяг виготовленої 

підприємством продукції у вартісному відтворенні з урахуванням живої і 

частково – уречевленої минулої праці. Вона розраховується як різниця між 

валовою продукцією (ВП) та вартістю минулої, уречевленої праці, тобто 

прямими матеріальними витратами (ВМ) на сировину, матеріали, паливо, 

енергію тощо, отже, включає суму оплати живої праці (ЗП) з обов'язковими 

відрахуваннями (ВЗП) та з урахуванням амортизації основних фондів та 

нематеріальних активів, що беруть участь у виробництві продукції (АР), а 

також заплановану до отримання частину прибутку (∆П). Відтак 

продуктивність праці за методом умовно-чистої продукції визначається як 

відношення суми умовно-чистої продукції до чисельності промислово-

виробничого персоналу (ЧПВП) за формулою: 
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Сфера застосування методу: в багатономенклатурних виробництвах, коли 

підприємство (цех) виготовляє різнорідну продукцію, а також при складній 

розгалуженій структурі підприємства [15, с. 185]. 

Найбільш об'єктивні і точні показники рівня і динаміки продуктивності 

праці забезпечує трудовий метод її обчислення, при якому вимірювання рівня і 

динаміки продуктивності праці здійснюється за показником трудомісткості 

випуску продукції.  

При трудовому методі обчислення продуктивності праці трудомісткість 

одиниці продукції (ТМ) визначається як відношення фонду витраченого 

робочого часу (ТЕФ) до кількості виготовленої продукції в натуральному 

відтворенні (Q). Отже, фактична трудомісткість (ТМ), або витрати робочого 

часу на одиницю продукції, визначається за формулою: 

 

ТМ  ТЕФ / Q, нормо-годин       (1.14) 

 

Трудомісткість (ТМ) також може бути визначена як кількість праці, 

витраченої працівниками для виробництва визначеної продукції, шляхом 

ділення кількості відпрацьованих ними людино-годин (ЧПВП ∙ ТЕФ) на кількість 

виробленої продукції в натуральному відтворенні (Q) за формулою: 

ТМ  (ЧПВП ∙ ТЕФ) / Q, людино-годин      (1.15) 

 

Переваги методу: 

 можливість вимірювання будь-яких витрат праці за умов 

багатономенклатурного виробництва з широким асортиментом виготовлюваної 

продукції; 

 об'єктивне і точне визначення динаміки і рівня продуктивності праці; 

 зміна асортименту продукції чи організаційної структури підприємства 

не спотворює показників продуктивності праці. 

Недоліки методу: 
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 запропонований показник продуктивності праці не залежить від 

встановлених на продукцію цін, він не орієнтований на цінові детермінанти, 

хоча в деяких випадках припускається розрахунок трудомісткості на одиницю 

виготовленої продукції у вартісному відтворенні. 

Сфера застосування методу: в будь-яких виробництвах. 

У світовій практиці використовують багато ефективних методів 

підвищення продуктивності праці. Серед них необхідно виділити такі: 

проектування витрат, розвиток та впровадження нових технологій, управління 

якістю, програми стимулювання вдосконалення обладнання, сучасне 

управління трудовими ресурсами, робототехніка, автоматизація роботи, 

спрощення документообігу, розроблення та перегляд посадових обов’язків 

тощо. 

Таким чином, залежно від прямого чи оберненого співвідношення обсягу 

продукції, робіт чи послуг, з одного боку, та кількості праці, витраченої на 

виробництво цього обсягу, розрізняють два показники рівня продуктивності 

праці: виробіток і трудомісткість. Залежно від того, як і в яких показниках 

(натуральних чи вартісних) визначається обсяг виготовлюваної підприємством 

продукції та витрати праці, розрізняють три основних методи вимірювання та 

обчислення продуктивності праці: натуральний; вартісний і трудовий. 

 

1.3. Зарубіжний досвід управління продуктивністю праці 

 

Нині продуктивність праці є важливим планово-економічним показником, 

що характеризує не тільки ступінь використання трудових ресурсів на 

підприємстві, але й рівень ефективності ринкової системи в цілому. Значення 

продуктивності праці проявляється як на макрорівні – підвищує добробут 

працівників, збільшуючи ВВП, так і на мікрорівні – приносить підприємству 

комерційний успіх.  
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Керівники вітчизняних підприємств, вивчаючи закордонний досвід 

сучасного виробництва та менеджменту – впроваджують нові технології, нове 

обладнання, вибудовують системи управління, тощо. Однак, результати 

подібних нововведень суттєво відрізняються від результатів аналогічних 

заходів на закордонних підприємствах: продуктивність, якщо і збільшується, 

все ж є в рази нижчою табл. 1.2  

Таблиця 1.2 – Продуктивність праці одного працівника в годину, країни 

Європи. Данні представлені в мільйонах одиниць національної валюти. 

Країна ВВП 

(Gross 

domestic 

product 

(GDP)) 

Максимальна 

кількість 

робочих годин 

в день 

Загальна 

кількість 

святкових 

вихідних та 

відпустки, що 

оплачуються 

Продуктивність 

праці,$ 

1 2 3 4 5 

Люксембург 53004,8 8 33 57,0 

Норвегія 335,503,8 9 28 41,6 

Ірландія 275567,1 13 28 34,0 

Данія 277489,1 8 39 32,6 

Швеція 465188,2 8 36 31,0 

Нідерланди 702641,0р 9 33 26,8 

Австія 353296,9 8 36 25,4 

Фінляндія 215773,0 8 34 25,4 

Німеччина 314450,0 8 37 24,9 

Великобританія 2395801,0 8 33 23,7 

Бельгія 423048,4 8 30 23,6 

Франція 2228857,0р 7 33 22,8 

Італія 1680948,1 8 35 17,8 

Іспанія 1118522,0р 9 36 15,3 

Словенія 40418,1 8 30 11,5 

Португалія 185494,0р 8 32 10,6 

Чехія 176564,3 12 35 10,6 
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Продовження таблиці 1.2 

1 2 3 4 5 

Греція 174199,3р 8 34 10,0 

Словакія 88154,0 8 37 9,5 

Естонія 21098,3 8 28 9,0 

Литва 38668,3 8 30 8,0 

Латвія 24925,6 8 30 7.6 

Хорватія 46382,1 8 41 6,9 

Угорщина 113720,8 8 28 6,8 

Польша 425980,2 8 29 6,6 

Румунія 169771,5 8 30 5,1 

Болгарія 48128,6 8 36 4,1 

Україна  

млн.  долл. США 

93270 8 35 1,0 

 

На рівень продуктивності праці на підприємств впливають рівень 

екстенсивного використання праці, інтенсивність праці та техніко-

технологічний стан виробництва [16]. 

Екстенсивна характеристика праці відбиває ступінь використання 

робочого часу та його тривалість у зміну за умов незмінності інших 

характеристик. Екстенсивне використання робочого часу має наочну межу: 

законодавчі встановлену тривалість робочого дня та робочого тижня. 

Інтенсивність праці характеризує ступінь її напруженості в одиницю часу та 

вимірюється кількістю витраченої за цей час енергії людини. Чим вища 

інтенсивність праці, тим вища її продуктивність. Максимальний рівень 

інтенсивності визначається фізіологічними та психологічними можливостями 

людського організму .  

Отже, рівень екстенсивного використання праці й інтенсивність праці - це 

важливі фактори зростання продуктивності праці, які, однак, мають чіткі 

обмеження, тобто не можуть використовуватися нескінченно. Джерелом 

зростання продуктивності праці, яке не має меж, є техніко-технологічне 
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вдосконалення виробництва під дією науково-технічного прогрессу. За кілька 

останніх десятиріч у розвинених країнах рівень екстенсивного використання 

праці зменшився більше ніж удвічі, інтенсивність праці не зростала, а 

продуктивність збільшилася в кілька разів, що проявилося у значному 

зростанні добробуту і рівня споживання всіх верств працюючого населення. 

Тобто саме за рахунок науково-технічного прогресу продуктивність праці 

зростає так швидко, що дає можливість виробляти все більше споживчих благ 

меншою кількістю праці. 

На вітчизняних підприємствах, традиційно, значну увагу приділяють 

виробничо-технічним чинникам та недооцінюють значимість людських та 

організаційних факторів. Незважаючи на те, що людські та організаційні 

фактори не є такими очевидними, як виробничо-технічні, тим не менш вони є 

надважливими. Цей факт підтверджується тим, що міжнародні 

(транснаціональні) компанії, виходячи на нові ринки, створюють еталон 

ефективності (точну копію головного підприємства), у тому числі, стажують 

весь персонал філії, розуміючи, що продуктивність праці впливає на загальну 

ефективність підприємства.  

Відповідно до результатів дослідження компанії Hay Group, в ході якого 

були опитані фінансові директори та контроллери 128 європейських компаній, 

майже 70% вважають, що підвищення продуктивності праці є надважливим для 

зростання прибутку та якості роботи з найменшими капіталовкладеннями, 

тобто отримання більшого ефекту та збільшення ефективності. Респонденти 

виділили декілька засобів підвищення продуктивності праці табл. 1.3 

Таблиця 1.3  – Важливість використовуваних засобів підвищення 

продуктивності праці 

Засоби підвищення продуктивності праці % опитаних 

1 2 

Найбільш важливі  

Підвищення ступеня залучення та мотивації співробітників 80 

Поліпшення робочих практик та організації праці 77 
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Продовження таблиці 1.3 

1 2 

Покращення поточних процесів 65 

Звільнення співробітників, що не досягають поставлених перед ними цілей 64 

Найменш важливі  

Покращення процесів тільки в сфері управління персоналом 40 

Збільшення кількості робочих годин 30 

 

Підвищення продуктивності праці повинно переслідувати дві 

взаємопов'язані мети:  

1) підвищення життєвого рівня населення - за рахунок зростання 

продуктивності в країнах, що переходили до ринкової економіки, досягалося 

від 40 до 90% життєвого рівня;  

2) підвищення ефективності діяльності галузей і підприємств, а також реальне 

зростання особистих доходів працівників.  

Для досягнення позитивного результату необхідно поєднувати матеріальні та 

нематеріальні стимули, що забезпечують сучасні методи мотивації, які успішно 

використовуються у світовій практиці[17]. 

З усього розмаїття систем мотивації праці в ринковій економіці більшості 

промислово розвинених країн можна виділити як найбільш характерні: 

японську, американську, французьку, англійську, німецьку та шведську моделі. 

Узагальнюючи сучасні тенденції яких наведено в додатку[18, с.166-171]. 

Здобутий досвід ефективного управління крізь призму мотиваційних 

механізмів провідних країн світу повинен бути використаний для формування, 

запровадження та розвитку вітчизняної системи мотивації персоналу. Сучасні 

мотиваційні механізми повинні враховувати не лише матеріальні аспекти 

стимулювання трудової діяльності. Моральні аспекти повинні також бути 

всіляко враховані, оскільки високий рівень їх результативності доведено 

практичним досвідом, а простота та дешевизна застосування буде вигідною для 

вітчизняних роботодавців.  
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2 ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ДОСЛІДЖЕННЯ РІВНЯ ПРОДУКТИВНОСТІ 

ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

 

2.1 Організаційно-економічна характеристика СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» 

 

ПрАТ «Електрометалургійний завод «Дніпроспецсталь» ім. А. М. Кузь-

міна» – ключовий виробник листової нержавіючої сталі на ринках СНД, а в 

Україні – безперечний лідер в даному сегменті. Будучи найбільшою 

міжнародною компанією, ПрАТ «Дніпроспецсталь» розробляє, виготовляє та 

реалізує металопродукцію з нержавіючих, інструментальних, швидкорізальних 

(у т. ч. виготовлених методом порошкової металургії), підшипникових, 

конструкційних легованих і вуглецевих сталей. Застосовувані на заводі 

технології дозволяють отримувати високоякісні сталі та сплави, що 

використовуються в найбільш відповідальних галузях промисловості – 

машинобудуванні, суднобудуванні, автомобілебудуванні, авіакосмічній і 

нафтогазовидобувної галузях. З металу ПрАТ «Дніпроспецсталь» 

виготовляють деталі машин і механізмів, безшовні труби та підшипники, 

інструмент для подальшої обробки металів і сплавів [19]. 

Географічне розташування компанії дає значну перевагу у виході на 

ринки СНД та ЄС. Зберігаючи позиції лідера на внутрішньому ринку ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» розширює свою присутність в СНД, Європі, Америці та 

Азії. Впродовж останніх років ПрАТ «Дніпроспецсталь» постачав товарну 

продукцію більш ніж у 52 країни світу. ПрАТ «Електрометалургійний завод 

«Дніпроспецсталь» ім. А.М. Кузьміна» надає своїм клієнтам високоякісну 

продукцію та найкращій сервіс. Для досягнення поставленої мети 

підприємство активно впроваджує нові виробничі, ресурсозберігаючі та 

енергозберігаючі технології. 

Основними ринками збуту продукції підприємства є: Україна, країни 

СНД, Західної та Східної Європи, Туреччина, Бразилія, США, Канада та інші. 

В умовах макроекономічної нестабільності стратегія продажів ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» у 2020 році була орієнтована на збільшення частки 
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експорту в країни Дальнього Зарубіжжя та СНД. Частка експорту в загальному 

обсязі промислової продукції склала 62%, що на 1% нище за рівень 

попереднього року. 

Споживачами продукції підприємства є близько 500 підприємств.  

Основними споживачами продукції є: 

 ЗАТ «Сентравіс Продакшн Юкрейн»;  

 ВАТ «Волжський трубний завод»;  

 ВАТ «Первоуральський новотрубний завод»; 

 ПАТ «Запоріжсталь»; 

 ДП НВКГ «Зоря-Машпроект»; 

 ПАТ «МоторСіч»; 

Основні конкуренти ПрАТ «Дніпроспецсталь» у галузі: 

 по металопрокату з конструкційних сталей: ОЕМК (РФ), Lucchini 

(Італія);  

 по металопрокату з нержавіючої та інструментальної сталей: Cogne 

(Італія), Viraj (Індія), Bohler (Австрія), Красный октябрь (РФ), ЧМК Іжсталь 

(Мечел, РФ), Електросталь (РФ), ЗМЗ (РФ); 

 по жароміцним сплавам: ЗМЗ (РФ), Електросталь (РФ), ЧМК Мечел 

(РФ); 

 по швидкоріжучій сталі: Erasteel (Франція), Bohler (Австрія), ЧМК 

Іжсталь (Мечел, РФ), Електросталь (РФ); 

 по сталі, виробленої методом порошкової металургії: Erasteel 

(Франція), Bohler (Австрія);   

 по вуглецевій / легованій конструкції: Металургійний завод  ім. А. К. 

Серова (РФ), Оскольський Електрометалургійний комбінат (РФ); 

 по підшипниковій: ЧМК Мечел (РФ),Оскольський Електрометалур-

гійний комбінат (РФ). 

Найважливіші переваги продукції ПрАТ «Дніпроспецсталь» перед 

конкурентами:  
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 висока якiсть сталi;  

 рацiональне спiввiдношення цiни металопрокату та його якостi;  

 широкий сортамент марок сталей. 

Організаційна структура ПАТ «Електрометалургійний завод 

«Дніпроспецсталь» ім. А.М. Кузьміна» включає: 

1) 12 основних цехів, а саме:  

 3 електросталеплавильних цехи (в тому числі 1 цех вакуумно-дугового, 

електрошлакового переплаву); 

2) 11 допоміжних цехів 

3) 2 лабораторії, а саме: 

 центральна заводська лабораторія (наукових розробок); 

 аналітична лабораторія (аналіз хімічного складу сировини, матеріалів 

та металопродукції). 

4) 2 виробництва (сталеплавильне та передільне). 

5) 14 управлінь (у тому числі ВСП «Санаторій – профілакторій», ВСП ДК 

«Дніпроспецсталь», ДОЦ «Чайка», редакція).  

6) 57 відділів (включаючи головну бухгалтерію). 

В умовах посилення конкуренції в усіх сферах економічної діяльності 

зростає важливість проведення економічного аналізу, мета якого полягає в 

оптимізації обсягу і номенклатури продукції для задоволення попиту у 

високоякісній продукції, а також для досягнення стабільних результатів 

господарської діяльності [20]. Аналіз фінансових результатів господарської 

діяльності ПрАТ «Дніпроспецсталь» за 2019-2020 рр. представлений в таблиці 

2.1. 

Таблиця 2.1 – Аналіз фінансових результатів господарської діяльності 

ПрАТ «Дніпроспецсталь» за 2019-2020 р., тис. грн. 

Назва показника 2019 р. 2020 р. Відхилення 

абсолютне %  

1 2 3 4 5 

Чистий дохід від реалізації 

продукції 

8280234 7113451 -1166783 -14,09 
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Продовження таблиці 2.1 

1 2 3 4 5 

Собівартість реалізованої 

продукції 

7815501  6571619 -1243882 -15,91 

Валовий прибуток 464733 541832 77099 16,58 

Прибуток (збиток) від 

операційної діяльності 

17851 -78747 -96598 -541,13 

Чистий прибуток (збиток) 78131 -887843 -965947 -1236,35 

 

Як бачимо з таблиці 2.1, чистий дохід від реалізації продукції ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» у 2020 році порівняно з 2019 роком знизився на 1166783 

тис. грн. (14,09%). У 2020 році підприємство отримало доходи від продажу 

виробів такої номенклатури: 

 нержавіюча сталь –3875699 тис. грн.;  

 конструкційна сталь –1764868 тис. грн.; 

 інструментальна сталь –915469 тис. грн.;  

 жаростійка сталь –189904 тис. грн.;  

 швидкорізальна інструментальна сталь –224243 тис. грн.;  

 спеціальні сплави нікелевмісткі –5070 тис. грн.;  

 сталь з особливими властивостями - 2749 тис. грн.; 

 інше –7228 тис. грн. 

Собівартість реалізованої продукції знизилась на 1243882 тис. грн. (15,91%). 

Це пов’язано зі збільшенням собівартості виробленої металопродукції, 

внаслідок постійного зростання цін на енергоносії (подорожчання ціни 

електричної енергії склало 28,3%, подорожчання закупівельної ціни 

природного газу склало 12,8%), матеріали,, у той же час світові ціни на основні 

види металопродукції знижуються.  

ПрАТ «Дніпроспецсталь» отримав збиток від операційної діяльності в сумі 

78747 тис. грн. Проти прибутку 17851 тис. грн. у 2019 році. 

Чистий збиток склав 887843 тис. грн. Проти прибутку 78131 тис. грн. 

попереднього року. 

Збитковість діяльності ПрАТ «Дніпроспецсталь», в першу чергу, пов’язана з 
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ускладненням економічної ситуації в Україні та карантинними обмеженнями 

через COVID-19, а також різьке падіння попиту та світових цін на 

металопродукцію на внутрішньому та зовнішньому ринках. 

Усі ці фактори призвели до зниження прибутковості продукції підприємства, 

від’ємній рентабельності по окремих позиціях сортаменту. 

Однак, ПрАТ «Дніпроспецсталь» має наміри впровадження наступних 

ініціатив які спрямовані на підвищення ефективності діяльності та достатнього 

рівня ліквідності, включаючи але не обмежуючись, такими кроками: 

 фінансовий план ПрАТ «Дніпроспецсталь» на найближчий рік 

передбачає зростання грошових потоків від операційної діяльності за рахунок 

реструктуризації портфелю замовлень шляхом збільшення частки продажів до 

регіонів з нижчим країнним ризиком та зростання курсів іноземних валют до 

української гривні; 

 підприємство запроваджує програму фіксації операційних витрат. 

Дана програма передбачає максимальне заморожування витрат, які будуть 

понесені, в українській гривні, збільшення за рахунок цього маржинальності 

готової продукції та вивільнення додаткових оборотних коштів. 

Для подальшого дослідження проаналізуємо діяльність стале-плавильного цеху 

№ 2 як структурного підрозділу основного виробництва ПрАТ 

«Дніпроспецсталь». 

Сталеплавильний цех № 2 введений в експлуатацію в 1960 році. Основною 

функцією СПЦ-2 є виплавка та розлив сталі. У сталеплавильному цеху № 2 

виплавка сталі ведеться у відкритій електродуговій печі, з подальшим 

продуванням у аргонокисневому конвертері та обробкою на установці піч-ківш. 

Цей процес дозволяє отримати низьковуглецеву корозійностійку нержавіючу 

сталь. Цех обладнаний індукційною піччю місткістю 8 тон для виробництва 

жароміцних сталей і спеціальних сплавів. 

Дані, представлені в таблиці 1.2, характеризують загальні результати й 

ефективність виробничо-господарської діяльності СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» за 2019-2020 рр.  
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Таблиця 2.2 – Динаміка основних показників діяльності СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» за 2019-2020 рр. 

Назва  

показника 

2019 

рік 

2020 

рік 

Відхилення 

абсолютне відносне, % 

Виробництво сталі, тис. т 97,171 95,984 -1,187 -1,22 

Обсяг виробництва продукції, 

млн. грн. 

 

1956,28 

 

1951,02 

 

-5,26 

 

-0,27 

Середньооблікова чисельність 

працівників, осіб 

 

542 

 

545 

 

3 

 

0,55 

у тому числі: 

- робітників 

 

480 

 

483 

 

3 

 

0,63 

- керівників 45 45 - - 

- фахівців 11 11 - - 

- службовців 6 6 - - 

Середня продуктивність праці 

одного працівника, тис. грн. 

3609,37 3579,85 -29,52 -0,82 

Середня продуктивність праці 

одного робітника, тис. грн. 

4075,58 4039,38 -36,2 -0,89 

Фонд оплати праці, тис. грн. 91438,4 98788,2 7349,8  8,03 

Середньомісячна заробітна плата 

одного працівника, грн. 

14058,84 15105,2 1046,36 17,27 

Середньорічна вартість основних 

фондів, млн. грн. 

250,1 250,47 0,37 0,15 

Фондовіддача, грн./грн. 7,78 7,79 0,01 1,29 

Фондоозброєність, тис. грн./осіб 461,4 459,6 -1,8 -0,39 

 

Як бачимо з таблиці 2.2, у 2020 році порівняно з 2019 роком відбулося 

зменшення обсягів виробництва сталі в натуральному та вартісному виразі – 

відповідно на 1,22% і 0,27%. 

У 2020 році в СПЦ-2 працювало 2 печі (всього – 3 електропечі). Використання 

виробничих потужностей у 2020 році склало 41,4%, у 2019 році – 41,9%. 
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Попит на сталь у 2020 році у порівнянні з попередніми роками продовжує 

знижуватися у зв’язку із загальною рецесією, погіршенням кон’юнктури ринку 

та зниженням платоспроможності споживачів металу в ключових галузях. 

Середня продуктивність праці одного працівника знизилася на 29,52 тис. грн. 

(0,82%).  

Середньомісячна заробітна плата одного працівника в 2020 році склала 15105,2 

грн., що на 17,27% вище рівня минулого року.  

Показник ефективності використання основних засобів – фондовіддача – 

підвищився на 0,01 грн./грн. (1,29%). 

Таким чином, майже усі показники діяльності СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» впродовж аналізованого періоду мають негативну динаміку. 

Сучасний стан підприємств чорної металургії України характеризується 

структурною недосконалістю та технологічним відставанням від розвинутих 

країн, що багато в чому сприяло розгортанню кризи в галузі.  

 

 

2.2.Аналіз використання робочого часу  

 

Вивчення використання робочого часу – важливий етап аналізу дослідження 

персоналу, аналізу факторів, що впливають на рівень продуктивності праці.  

Її можна оцінити за кількістю відпрацьованих днів і годин одним працівником 

за аналізований період, а також за ступенем використання фонду робочого 

часу. Такий аналіз проводиться по кожній категорії працівників, по кожному 

виробничому підрозділу і в цілому по підприємству [21]. Аналіз використання 

робочого часу починається з розробки балансу робочого часу, у процесі якого 

визначається фонд робочого часу, його розподіл на час роботи і час перерв у 

роботі, а також причин втрат робочого часу (таблиця 2.3).  

 

Таблиця 2.3 – Аналіз використання фонду робочого часу працівників СПЦ-2 

ПрАТ «Дніпроспецсталь» за 2019-2020 рр. 
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Назва  

показника 

2019 р. 2020 р. Відхилення 

люд. 

-дн. 

% до 

підсумку 

люд. 

-дн. 

% до 

підсумку 

абсолют- 

не 

відносне, 

% 

Номінальний фонд 

часу 

197830 100 198925 100 1095 - 

Неявки, зокрема: 26442 13,36 27247 13,69 805 2,95 

- тимчасова 

непрацездатність 

12644 6,38 13479 6,77 835 6,19 

- чергові відпустки  13414 6,77 14472 7,41 1058 7,89 

- неявки з дозволу 

адміністрації 

222 0,11 120 0,06 -102 -45,95 

- неявки з вини 

працівників 

162 0,08 176 0,09 14 8,64 

Ефективний фонд 

робочого часу 

171388 86,64 171678 86,31 290 0,74 

 

Аналізуючи динаміку втрат робочого часу працівників СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь», можна зазначити збільшення питомої ваги втрат робочого 

часу з причини хвороби на 6,19% в 2020 році порівняно з попереднім.  

Керівництво цеху приділяє ще більше уваги охороні праці у звязку із 

підвищеними ризиками поширенням епідеміологічної ситуації, повязвної із 

COVID-19, тобто удосконаленню засобів індивідуального захисту, 

покращенню санітарно-гігієнічних умов, також зниженню шкідливих факторів, 

які негативно впливають на фізичний стан працівників.  

Збільшення втрат робочого часу з причини чергових відпусток на 1058 

людино-днів (7,89%) пояснюється карантинними обмеженнями, а також 

збільшенням тривалості тарифних відпусток за окремими професіями.  

Втрати робочого часу з вини робітників збільшились на 14 людино-днів 

(8,64%), тому керівництву СПЦ-2 необхідно збільшити контроль за трудовою 

дисципліною, щоб виключити запізнення, простої обладнання з провини 

робітників, відсутність на робочому місці без поважних причин.  
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В умовах постійного підвищення вимог до якості продукції професійний рівень 

персоналу є важливим фактором забезпечення ефективної діяльності 

підприємства. 

Від забезпеченості підприємства трудовими ресурсами та ефективності їх 

використання залежить обсяг і своєчасність виконання всіх робіт, ефективність 

використання устаткування, технологій і механізмів, і як результат – обсяг 

виробництва продукції, її собівартість, прибуток та інші економічні показники. 

Забезпеченість підприємства трудовими ресурсами визначається порівнянням 

фактичної кількості працівників за категоріями та професіями з плановою 

потребою або за попередній період, а також працівників основної діяльності, 

тобто тих, хто безпосередньо бере участь у виготовленні продукції та 

невиробничий персонал, що зайнятий в обслуговуючих та інших господарствах, 

порівнюють із розрахунковими показниками, чи показниками минулого року 

та визначають абсолютне відхилення(таблиця 2.4). 

 

Таблиця 2.4 – Оцінка забезпечення СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» 

персоналом за 2019-2020 рр., осіб 

№ 

з/п 

Категорії  

персоналу 

Розряд 2019  

рік 

2020  

рік 

Абсолютне 

відхилення 

1 2 3 4 5 6 

1. Середньооблікова чисельність 

працівників 

 542 545 3 

2. у т.ч. 

- керівники 

 45 45 - 

3. - фахівці  11 11 - 

4. - службовці   6 6 - 

5. - робітники  480 483 3 

6. у т.ч. сталевар  48 46 -2 

  8 8 8 - 

  7 18 18 - 

  6 22 20 -2 

 

Продовження таблиці 2.4 

1 2 3 4 5 6 

7. розливник сталі  52 51 -1 

  7 30 29 -1 

  6 22 22 - 



42 
 

8. ковшовий  14 14 - 

  6 6 6 - 

  5 8 8 - 

9. торкретувальник 6 6 6 - 

10. міксеровий 5 13 14 1 

11. шихтовщик 5 18 18 - 

12.  машиніст ГДМ 5 13 13 - 

13. вогнетривник  48 49 1 

6 19 19 - 

5 29 30 1 

14. газовик 5 5 5 - 

15. машиніст НЗМ 6 13 13 - 

16. машиніст крана  83 83 - 

7 24 24 - 

6 38 38 - 

4 14 14 - 

3 7 7 - 

17. слюсар-ремонтник  74 75 1 

6 17 18 1 

5 57 57 - 

18. електрозварювальник 6 10 11 1 

19. газорізальник 5 10 10 - 

 

20. електромонтер  40 42 2 

  6 15 16 1 

  5 25 26 1 

21. фрезерувальник 3 1 1 - 

22. токар 3 3 3 - 

23. коваль 3 1 1 - 

24. свердлувальник 3 2 2 - 

25. допоміжний персонал  26 26 - 

 

Аналіз чисельності персоналу СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь», проведений у 

таблиці 2.4, свідчить про те, що фактично ця величина впродовж аналізованого 

періоду була майже незмінною. В 2020 році середньооблікова чисельність 

працівників порівняно з 2019 роком збільшилася на 3 особи за рахунок 

підвищення чисельності основних робітників. У структурі персоналу СПЦ-2 

ПрАТ «Дніпроспецсталь» у 2020 році питома вага робітників становить 89%, 

керівників – 8%, фахівців – 2%, службовців – 1%.  

Структура персоналу СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» у 2020 році 

представлена на рисунку 2.1. 



43 
 

 

Рисунок 2.1 – Структура персоналу СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь»  

у 2020 році 

 

Аналіз професійного рівня робітників свідчить про те, що питома вага 

робітників з найвищим розрядом становить 1,6%, а з найнижчим – 2,9%. Тобто 

загальна кількість робітників має середній кваліфікаційний рівень. Такий 

рівень кваліфікації робітників СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» відповідає 

технічним вимогам виробництва. 

Стабільність кадрів – важлива умова успішного оволодіння працівниками 

специфікою виробництва, придбання ними стійких навичок і досвіду, 

досягнення високої продуктивності праці. Для оцінки стабільності необхідно 

визначити рівень основних показників, що характеризують рух персоналу 

підприємства. 

Рух персоналу на підприємстві характеризується такими коефіцієнтами: 

− коефіцієнт плинності персоналу (Кпл): 

 

Кпл = Чзв / Чс,        (2.1) 

 

де Чзв – чисельність звільнених за власним бажанням, за порушення трудової 

дисципліни або з інших причин, не пов’язаних з виробництвом, осіб; 

89% 

8% 2% 1% 

робітники керівники фахівці службовці 



44 
 

Чс – середньооблікова чисельність працівників у цьому ж періоді,     осіб [40];  

− коефіцієнт обороту робочої сили з прийому (Коп): 

 

Коп = Чп / Чс,         (2.2) 

 

де Чп  – чисельність прийнятих на роботу за відповідний період, осіб; 

− коефіцієнт обороту робочої сили за звільненням (Коз): 

 

Коз = Чзв. заг. / Чс,        (2.3) 

 

де Чзв. заг. – кількість звільнених за відповідний період з будь-яких причин, осіб. 

Як відомо, склад працівників постійно змінюється у зв’язку зі скороченням 

штатів, звільненням за власним бажанням, виходом працівників на пенсію, 

переміщенням їх на посадах у межах структурних підрозділів та прийманням 

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. 

Проведемо оцінку руху персоналу СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» згідно 

даних державної статистичної звітності. Оскільки дана статистична звітність 

носить квартальний характер, то в кожному з календарних років 2020-2021 рр. 

використовуємо данні форми №1-ПВ за перший та четвертий квартал кожного 

звітного періоду.  

Згрупуємо дані для аналізу в таблицю 2.5.  

Визначимо показники руху персоналу СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» за 

2019-2020 рр. 

 

Таблиця 2.5 – Дані щодо руху працівників СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» за 

2019-2020 рр., осіб 
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Назва показника 2019 р. 2020 р. Відхилення 

абсолютне відносне, % 

Середньооблікова чисельність 

працівників  

542 545 3 0,55 

Прийнято працівників 67 71 4 7,5 

Вибуло працівників, зокрема: 

- за власним бажанням, за 

порушення трудової дисципліни 

або з інших причин, не 

пов’язаних з виробництвом 

- з інших причин 

65 

56 

 

 

 

9 

68 

58 

 

 

 

10 

3 

2 

 

 

 

1 

4,6 

3,6 

 

 

 

11,1 

 

Коефіцієнт обороту робочої сили з прийому: 

Коп
2019

 = 67 / 542 = 0,124, 

Коп
2020

 = 71 / 545 = 0,13. 

Коефіцієнт обороту робочої сили за звільненням: 

Коз
2019

= 65 / 542 = 0,12, 

Коз
2020

= 68 /545 = 0,125. 

Коефіцієнт плинності персоналу: 

Кпл
2019

 = 56 / 542 = 0,103, 

Кпл
2020

 = 58 / 545 = 0,106. 

Таким чином, аналізуючи показники руху працівників СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» за 2019-2020 рр. можна зазначити, що коефіцієнт обороту 

робочої сили з прийому підвищився на 0,6%, коефіцієнт обороту робочої сили 

за звільненням – на 0,5%. Коефіцієнт плинності персоналу має доволі високе 

значення – 10,6% у 2020 році. Це пояснюється шкідливими для здоров’я 

умовами праці, коли фактичний рівень шкідливих факторів в кілька разів 

перевищує норму.  

Динаміка коефіцієнтів руху працівників СПЦ-2 ПрАТ «Дніпро-спецсталь» за 

2019-2020 рр. представлена на рисунку 2.2. 
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Рисунок 2.2 – Динаміка коефіцієнтів руху працівників СПЦ-2  

ПрАТ «Дніпроспецсталь» за 2019-2020 рр. 

 

В СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» діє система пільг працівників, одною з яких 

є передчасний вихід на пенсію. Тому працівники основних професій, де рівень 

шкідливих факторів є найвищим, після «гарячого» стажу роботи звільняються 

або отримують переведення на інші, менш шкідливі для здоров’я робочі місця 

у інших підрозділах підприємства. 

Другою причиною досить високого коефіцієнту плинності кадрів  СПЦ-2 

ПрАТ «Дніпроспецсталь» в аналізованому періоді є запроваджена на 

підприємстві система атестації працівників на відповідність освіти та професії, 

метою якої є підвищення рівня кваліфікації персоналу. 

Таким чином, в 2020 році середньооблікова чисельність працівників СПЦ-2 

ПрАТ «Дніпроспецсталь» порівняно з 2019 роком збільшилася на 3 особи за 

рахунок підвищення чисельності основних робітників. За аналізований період 

структура працівників цеху майже не змінилась. Коефіцієнти руху працівників 

СПЦ-2 мають тенденцію до підвищення.  Аналіз використання фонду робочого 

часу працівників СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» показав збільшення питомої 

ваги втрат робочого часу з причини хвороби на 6,19%. Збільшення втрат 

робочого часу з причини чергових відпусток пояснюється карантинними 
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обмеженнями,  підвищенням чисельності робітників, а також збільшенням 

тривалості тарифних відпусток за окремими професіями. Втрати робочого часу 

з вини робітників збільшились на 8,64%. 

 

 

2.3 Дослідження продуктивності праці  

 

Одним з головних показників досягнення продуктивності праці є проведення 

аналізу, що передбачає: 

 оцінку рівня та динаміки продуктивності праці; 

 визначення, під впливом яких чинників відбуваються зміни в рівні 

продуктивності праці; 

 виявлення резервів підвищення рівня продуктивності праці [21]. 

З метою поглибленого аналізу проводиться визначення середньогодинного 

виробітку як одного з основних показників продуктивності праці та чинника, 

від якого залежить рівень середньогодинного або середньорічного виробітку 

працівників. Величина цього показника залежить від тих чинників, що 

пов’язані з зміною трудомісткості продукції та її вартісної оцінки. У свою 

чергу, чинники, що впливають на продуктивність праці можна поділити на дві 

групи: 

 перша група чинників – це технічний рівень виробництва, рівень 

організації виробництва, непродуктивні витрати часу у зв’язку з браком 

виробництва; 

 друга група чинників – це чинники, пов’язані зі зміною обсягу 

виробництва продукції у вартісній оцінці у зв’язку зі зміною структури цієї 

продукції. 

Дані для аналізу продуктивності праці СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» за 

2019-2020 рр. представлені в таблиці 2.6. 
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Таблиця 2.6 – Дані для аналізу продуктивності праці СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» за 2019-2020 рр. 

№ 

з/п 

Назва показника  Умов. 

позн. 

2019 р. 2020 р. Відхилення 

абсолютне % 

1 2 3 4 5 6 7 

1 Обсяг виробництва 

продукції, млн. грн. 

П 1956,28 1951,02 -5,26 -0,27 

2 Чисельність працівників, 

осіб 

ЧП 542 545 3 0,55 

3 з них робітників ЧР 480 483 3 0,63 

3а Питома вага робітників у 

загальній чисельності 

працівників, % 

ПВр 88,56 88,62 0,06 - 

4а Кількість 

відпрацьованих 

робітниками, людино-

днів 

ЛДр 106080 105777 -303 -0,29 

4б людино-годин ЛГр 838032 825061 -12971 -1,55 

5 Кількість днів 

відпрацьованих одним 

робітником (ряд.4а : 

ряд.3) 

Д 221 219 -2 -0,9 

6 Середня тривалість 

робочого дня (ряд.4б : 

ряд.4а), год. 

Тс 7,9 7,8 -0,1 -1,27 

7 Середня кількість годин, 

відпрацьованих одним 

робітником (ряд.4б : 

ряд.3) 

Гс 1745,9 1708,2 -37,7 -2,16 

8 Середня продуктивність 

праці одного працівника 

(ряд.1 : ряд.2),  

тис. грн. 

РВп 3609,37 3579,85 -29,52 -0,82 

9 Середня продуктивність 

праці одного робітника 

(ряд.1 : ряд.3),  

тис. грн. 

РВр 4075,58 4039,38 -36,2 -0,89 

10 Середньоденна 

продуктивність праці 

одного робітника (ряд.1 : 

ряд.4а), грн. 

ДВр 18441,5 18444,6 3,1 0,02 

11 Середньогодинна 

продуктивність праці 

одного робітника (ряд.1 : 

ряд.4б), грн. 

ГВр 2334,3 2364,6 30,3 1,3 

 

Як показують дані таблиці 2.6. середня продуктивність праці одного 

працівника в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» у 2020 році порівняно з 2019 
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роком знизилась на 29,52 тис. грн. (0,82%). Середня продуктивність праці 

одного робітника знизилась на 36,2 тис. грн. (0,89%), хоча питома вага 

робітників у загальній чисельності працівників підвищилась на 0,06% (88,62 – 

88,56).  

Різниця в темпі зростання (зниження) середньої продуктивності праці у 

звітному періоді та середньоденної продуктивності праці одного робітника в 

0,91% (0,02 – (-0,89) виникла у зв’язку з наявністю цілоденних втрат робочого 

часу, які становили 2 дні, або 0,9% на кожного робітника. 

Різницю в темпі зростання середньогодинної та середньоденної продуктивності 

праці в 1,28% (1,3 – 0,02) пов’язано з наявністю внутрішньозмінних втрат 

робочого часу, які становили 0,1 години (7,8 – 7,8) за кожну зміну на одного 

робітника. 

Найбільш узагальненим показником продуктивності праці є середня 

продуктивність праці одного працівника. Величина його залежить від 

продуктивності праці робітників, їхньої питомої ваги в загальній чисельності 

працівників, відпрацьованих ними днів і тривалості робочого дня. Отже, 

середня продуктивність праці одного працівника дорівнює добутку таких 

факторів : 

 

РВп = ПВр ∙ Д ∙ Т ∙ ГВр.       (2.4) 

 

Розрахунок впливу даних факторів на зміну рівня середньої продуктивності 

праці одного працівника проводиться методом абсолютних різниць: 

1) Зміна питомої ваги робітників у загальній чисельності 

працівників: 

 

∆РВп = (∆ПВр ∙ РВр) : 100,        (2.5) 

0,06 · 4075,58 : 100 = 2,48 тис. грн. 

2) Зміна середнього виробітку одного робітника: 

 



50 
 

∆РВп = (∆РВр ∙ ПВр) : 100,        (2.6) 

 

-36,2 · 88,62 : 100 = -32,0 тис. грн. 

 Усього: -29,52 тис. грн. 

Фактори, що вплинули на зміну рівня середньої продуктивності праці одного 

працівника СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь», представлені в таблиці 2.7. 

 

Таблиця 2.7 – Фактори, що вплинули на зміну рівня середньої продуктивності 

праці одного працівника СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» 

Назва фактору  Значення, 

тис. грн. 

Зміна питомої ваги робітників у загальній чисельності 

працівників 

2,48 

Зміна середнього виробітку одного робітника -32,0 

Усього:  -29,52 

 

Аналогічно аналізується зміна середнього виробітку одного робітника, яка 

залежить від кількості відпрацьованих днів у звітному періоді, середньої 

тривалості робочого дня та середньогодинного виробітку: 

 

∆РВр = Д ∙ Т ∙ ГВр.       (2.4) 

 

1) Зміна кількості відпрацьованих одним робітником днів: 

 

∆РВр = ∆Д ∙ Т
2019

 ∙ ГВр
2019

,        (2.5) 

(-2) · 7,9 · 2334,3 = -36881,94 грн. = -36,8 тис. грн. 

2) Зміна тривалості робочого дня:  

 

∆РВр = ∆ Т ∙ Д
2020

 ∙ ГВр
2020

,        (2.6) 
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(-0,1) · 219 · 2334,3 = -51121,17 грн. = -51,1 тис. грн. 

3) Зміна середньогодинного виробітку одного робітника: 

 

∆РВр = ∆ГВр ∙ Д
2020

 ∙ Т
 2020

,       (2.7) 

 

30,3 · 219 · 7,8 = 51758,46 грн. = 51,7 тис. грн. 

Усього: -36,2 тис. грн. 

Фактори, що вплинули на зміну середнього виробітку одного робітника СПЦ-2 

ПрАТ «Дніпроспецсталь», представлені в таблиці 2.8. 

 

Таблиця 2.8 – Фактори, що вплинули на зміну середнього виробітку одного 

робітника СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» 

Назва фактору  Значення, 

тис. грн. 

Зміна кількості відпрацьованих одним робітником днів -36,8 

Зміна тривалості робочого дня -51,1 

Зміна середньогодинного виробітку одного робітника 51,7 

Усього:  -36,2 

 

За даними аналізу середній виробіток одного працівника в 2020 році нижчий 

від рівня 2019 року на 29,52 тис. грн. Він змінився за рахунок зростання 

середньогодинного виробітку одного робітника на 51,7 тис. грн. Негативно 

вплинули цілоденні (-36,8 тис. грн.) та внутрішньозмінні втрати (-51,1 тис. грн.) 

робочого часу.  

На наступному етапі аналізу продуктивності праці необхідно проаналізувати 

показник, від якого залежить рівень середньоденного і середньорічного 

виробітку робітників – середньогодинну продуктивність праці одного 

робітника.  
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Аналіз продуктивності праці завершується розрахунком впливу окремих 

факторів на обсяг виробництва продукції у звітному періоді. Розрахунок 

проводиться методом абсолютних різниць: 

1) Зміна кількості робітників: 

 

∆П = ∆ЧР ∙ Д
2019

 ∙ Т
2019

 ∙ ГВр
2019

,       (2.8) 

 

3 · 221 · 7,9 · 2334,3 = 12226363 грн. = 12226 тис. грн. 

2) Зміна кількості відпрацьованих одним робітником днів: 

 

∆П = ∆Д ∙ ЧР
2020

 ∙ Т
2019

 ∙ ГВр
2019

,      (2.9) 

 

-2 · 483 · 7,9 · 2334,3 = -17813977 грн. = -17814 тис. грн.  

3) Зміна тривалості робочого дня: 

 

∆П = ∆Т ∙ ЧР
2020

 ∙Д
2020

 ∙ ГВр
2019

,      (2.10) 

 

-0,1 · 483 · 219 · 2334,3 = -24691525 грн. = -24691 тис. грн.  

4) Зміна середньогодинного виробітку одного робітника: 

 

∆П = ∆ГВр ∙ ЧР
2020

 ∙ Д
2020

 ∙ Т
2020

,      (2.11) 

 

30,3 · 219 · 7,8 · 483 = 24999336 грн. = 24999 тис. грн. 

Усього: -5268 тис. грн. ≈ -5,26 млн. грн. 

Фактори, що вплинули на обсяг виробництва продукції СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» у 2020 році, представлені в таблиці 2.9. 
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Таблиця 2.9 – Фактори, що вплинули на обсяг виробництва продукції СПЦ-2 

ПрАТ «Дніпроспецсталь» у 2020 році 

Назва фактору  Значення, 

тис. грн. 

Зміна кількості робітників 12226 

Зміна кількості відпрацьованих одним робітником днів -17814 

Зміна тривалості робочого дня -24691 

Зміна середньогодинного виробітку одного робітника 24999 

Усього:  -5268 

 

Розрахунок свідчить, що у 2020 році порівняно з 2019 роком на обсяг 

виробництва продукції СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» негативно вплинули 

другий і третій фактори. За рахунок збільшення робітників і 

середньогодинного виробітку одного робітника обсяг виробництва продукції 

мав би збільшитися на 37225 тис. грн. (12226 + 24999). 

Таким чином, аналіз продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» 

показав, що середня продуктивність праці одного працівника в 2020 році 

порівняно з 2019 роком знизилась на 29,52 тис. грн. (0,82%), а одного 

робітника – на 36,2 тис. грн. (0,89%). Це пов’язано зі зменшення кількості 

відпрацьованих одним робітником днів і тривалості робочого дня. 
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3 ОБГРУНТУВАННЯ ЗАХОДІВ ЩОДО ПІДВИЩЕННЯ РІВНЯ 

ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ В СПЦ-2 ПРАТ «ДНІПРОСПЕЦСТАЛЬ» 

3.1 Напрями та резерви  зростання  продуктивності праці на підприємстві 

 

Важливими напрямами підвищення продуктивності праці в Україні є 

такі: 

1) посилення значення інтенсивних важелів економічного зростання, що 

призводитиме до зменшення частки товарно-матеріальних витрат в 

операційних витратах; 

2) стимулювання роботодавців до впровадження енергозберігаючих 

технологій та технічних нововведень з метою збільшення частки витрат на 

робочу силу у структурі операційних витрат; 

3) реструктуризація зайнятості у напрямі збільшення частки 

інноваційної праці, що передбачає необхідність систематичного підвищення 

продуктивності праці, на противагу зайнятості за малопродуктивними 

формами економічної діяльності; 

4) зменшення частки “тіньової” економіки, протидія тінізації доходів;  

5) забезпечення відтворювальної та стимулюючої функцій заробітної 

плати, підвищення соціальних стандартів, зміна методики розрахунку 

прожиткового мінімуму [22, с. 137-138]. 

Для сучасних українських підприємств, якi функцiонують в умовах 

нестабiльної економіки та жорсткого ресурсного обмеження, доцiльно 

використовувати такi заходи зростання продуктивності праці:  

1) Удосконалення організаційної структури управління. Оптимiзація 

органiзаційної структури повинна бути проведена у напрямку скорочення 

управлiнського персоналу, оскiльки його кiлькість обернено впливає на 

продуктивність праці. Застосування лiнійно-функціональної структури 

управління та iнших органiзаційних структур, в яких швидко реалiзовуються 

управлiнські рiшення, що дає змогу переходу до спецiалізації та пiдвищення 

продуктивності функцiональних служб. 
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2) Полiпшення пiдготовки та пiдвищення квалiфікації кадрiв необхiдно 

проводити з використанням таких форм, як професiйне навчання, 

перепiдготовка, безперервне навчання працiвників. Пiдвищення кваліфікації 

(оновлення знань вiдповідно до змiн у вирiшенні нових виробничих завдань, 

що забезпечується через проблемнi семiнари, курси пiдвищення квалiфікації, 

майстер-класи, тренiнги), оперативна актуалізація знань за неформальними 

каналами (конференції, семiнари, наради, фокус-групи, конкурси, мiжнародні 

виставки), навчання на робочому місці.  

3) Захoди щодо управління плиннiстю кадрiв, якi передбачають: 

удосконалення систем матерiального та нематерiального стимулювання, 

процедур прийому та звiльнення працiвників, запровадження системи 

управлiння кар’єрою, формування кадрового резерву, свiдомої дисциплiни, 

культури поведiнки, удосконалення взаємин у колективі.  

4) Збiльшення ефективного фонду робочого чаcу на основi:  

 моральної та матерiальної мотивацiї перcоналу до праці;  

 полiпшення умов праці, впровадження фізiологічно обґрунтованих 

режимiв праці та вiдпочинку;  

 зменшення кiлькоcті працiвників у результаті усунення зайвих витрат 

та втрат робочoго чаcу;  

 уcунення непродуктивних виплат iз фонду оплати праці [23, с. 69-70]. 

Основні шляхи підвищення продуктивності праці на підприємстві: 

1) Зміцнення матеріально-технічної складової виробництва 

(автоматизація бізнес-процесів дасть досить різке зростання продуктивності 

праці, а використання сучасних видів обладнання підвищить ефективність 

використання людських ресурсів). 

2) Використання сучасних систем управління підприємством дадуть 

можливість підвищити продуктивність праці співробітників ‒ менеджерів 

середнього рівня. 

3) Скорочення витрат на одиницю випущеної продукції можна добитися 

за допомогою зниження витрат невиробничого характеру. 
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4) Створення методичної нормативно-правової бази підприємства 

допоможе чітко поставити перед працівниками завдання і окреслити рамки їх 

професійно-посадових обов'язків. За рахунок цього скоротиться час, що 

витрачається на уточнення завдань, вирішення яких-небудь питань і суперечки 

щодо розподілу посадових обов'язків в рамках суміжних спеціалізацій. 

5) Поліпшення організації праці, яке стосується як санітарно-гігієнічних 

умов, так і етичної складової організації робочих місць та місць відпочинку. 

Поліпшення умов праці, організація харчування в офісі та інше знизять втрати 

часу на вирішення невиробничих питань, а також підвищить лояльність 

співробітників до фірми. 

6) Орієнтація соціальної політики на співробітника, мотиваційна 

складова ‒ найактуальніший чинник, що впливає на зростання його 

продуктивності. 

7) Підвищення лояльності співробітників до фірми, залучення їх до 

вирішення питань поточного та перспективного розвитку дасть серйозний 

поштовх до підвищення активності співробітника [24]. 

Велике значення для зростання продуктивності праці мають також й 

інвестиції, на освіту, підвищення кваліфікації, перепідготовку кадрів, тобто на 

поліпшення робочої сили. Не можна досягти позитивних зрушень у динаміці 

продуктивності праці, удосконалюючи лише виробничу базу економіки. 

Застосування сучасного технологічного обладнання потребує 

висококваліфікованої робочої сили. За оцінками вітчизняних і зарубіжних 

фахівців, саме якість робочої сили зумовлює 10-15% рівня продуктивності 

праці. Значущість людського фактору проявляється, перш за все, на 

індивідуальному рівні підвищення продуктивності праці працівників 

підприємств і організацій. Це залежить не лише від зовнішніх для працівників 

чинників, а й від його особистих якостей, як об'єктивних (освіти досвіду 

роботи), так і суб'єктивних (якості праці, ставлення до праці). Якість роботи на 

передових промислових підприємствах визначається не просто виробленням 

продукції за зміну, а більш широким колом показників продуктивності праці 
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залежно від характеру роботи різних виробничих підрозділів. Вплив цих 

чинників на продуктивність праці відображається у втратах робочого часу, в 

оплаті понаднормових робіт, витрати на охорону праці, техніку безпеки, 

поліпшення умов праці та компенсаційні виплати працівникам [1, с. 111]. 

Основними напрямами підвищення продуктивності та результативності 

праці на підприємстві є: 

1) формування стабільного якісного складу персоналу; 

2) визначення критеріїв і показників ефективності їхньої праці; 

3) організація постійного обліку і контролю результатів діяльності 

управлінського і виробничого персоналу; 

4) збільшення витрат на підготовку кадрів; 

5) підвищення норм виробітку та якості обслуговування; 

6) поглиблення спеціалізації, не пов’язане з впровадженням нової 

техніки; 

7) скорочення непродуктивних втрат робочого часу; 

8) забезпеченням досить високої матеріальної та моральної 

зацікавленості працівників у результатах; 

9) формування нового соціально-психологічного клімату у колективі, 

спрямованого на створення умов для продуктивної праці. 

Найважливішим чинником зростання продуктивності праці для 

промислових підприємств є вдосконалення технології виробництва. Вона 

передбачає технічні прийоми виготовлення продукції, виробничі методи, 

способи застосування технічних засобів, приладів та агрегатів.  

Основними напрямами вдосконалення технології виробництва в 

сучасних умовах є:  

а) скорочення тривалості виробничого циклу; 

б) зниження трудомісткості продукції;  

в) предметне будування структури виробничих процесів та інші.  

Таким чином, ця група чинників прямо впливає на якість продукції та 

продуктивність праці, а також на продуктивність використання матеріальних 
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ресурсів. Разом із тим необхідно відзначити їх вплив на економію паливно-

енергетичних ресурсів, використання і розвиток експлуатаційних можливостей 

наявних технічних ресурсів, підвищення якості продуктивності 

використовуваних природних ресурсів, раціональне використання фінансових 

ресурсів, за рахунок високої ефективності засобів, що вкладаються в освоєння 

конкурентоспроможної продукції, нової технології та обладнання [21]. 

Робота з підвищення продуктивності праці повинна здійснюватися 

комплексно, використовуючи усі можливості для зростання продуктивності та 

зниження витрат на персонал. Заходи, що проводяться, групуються за 

напрямами та термінами реалізації:  

 невитратні з терміном впровадження до одного року (скорочення втрат 

робочого часу, підвищення завантаженості, розрахунок і перегляд норм праці 

(часу, чисельності, керованості), виключення дублювання функцій і тому 

подібне);  

 маловитратні з терміном окупності до одного року (мала механізація та 

автоматизація, дообладнання робочих місць і тому подібне); 

 великовитратні, що вимагають істотних капіталовкладень, з терміном 

окупності від одного року до п'яти років (інвестиції, що вимагають 

затвердження інвестиційного комітету);  

 аутсорсинг – передача організацією виконання допоміжних і 

непрофільних функцій спеціалізованому сторонньому підряднику з терміном 

впровадження до одного року [25]. 

Оскільки підвищення продуктивності праці є першочерговим завданням 

будь-якого підприємства, що прагне до підвищення конкурентоспроможності 

підприємства, тому на кожному підприємстві доцільно розробляти програму, 

до її розроблення повинні бути залучені керівники та службовці усіх рівнів, 

впроваджувати її на усіх етапах виробничого процесу. У рамках програми 

підвищення продуктивності підприємство та його керівництво самі визначають 

цілі й проблеми, а також розробляють плани та програми з удосконалення 

суб’єкта господарювання. Загальною метою програми підвищення 
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продуктивності є забезпечення зв’язку між створенням ефективної системи 

вимірювання продуктивності й завданням людини [9, с. 84]. 

Резерви росту продуктивності праці – це невикористані можливості 

економії витрат праці (зниження трудомісткості та збільшення виробітку). 

Резерви використовуються та знову виникають під впливом науково-

технічного прогресу. Кількісно резерви можна визначити як різницю між 

досягнутим і максимально можливим рівнями продуктивності праці за 

визначений проміжок часу [26, с. 6]. 

Ступінь використання резервів впливає на рівень продуктивності праці. 

Сукупність резервів доцільно класифікувати відповідно до класифікації 

чинників. Це дає можливість при проведенні аналізу виявити основні причини 

втрат і непродуктивних витрат праці по кожному чиннику продуктивності 

праці та намітити шляхи їхнього усунення. Класифікація чинників для 

розрахунків можливого зростання продуктивності праці на підприємстві 

представлена на рисунку 3.1. 

Інший приклад класифікації резервів – рівень їхнього виникнення. За 

цією ознакою розрізняють резерви: загальнодержавні, регіональні, міжгалузеві, 

галузеві, внутрішньовиробничі. 

Загальнодержавні резерви та їхнє використання впливають на ріст 

продуктивності праці по всій країні. Це резерви, пов'язані з розміщенням 

підприємств, нераціональним використанням зайнятості населення, 

недовикористанням ринкових методів господарювання й ін. 

Регіональні резерви – це можливості кращого використання 

продуктивних сил, характерних для даного регіону. 

Міжгалузеві резерви пов'язані з можливістю поліпшення міжгалузевих 

зв'язків, зміцнення договірної дисципліни між підприємствами різних галузей. 

Галузеві резерви – це можливості росту продуктивності праці, характерні 

для підприємств конкретної галузі економіки. 

Внутрішньовиробничі резерви визначаються недоліками у використанні 

на підприємстві сировини, матеріалів, устаткування, робочого часу [27]. 
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Рис. 3.1 Класифікація чинників для можливого зростання 

 

На ПрАТ «Дніпроспецсталь» діє «Кадрова програма забезпечення 

відповідного рівня кваліфікації працівників у 2020 році». Досягненню 

поставленої мети у бізнесі, підвищенню капіталізації компанії сприяє чітка 

політика у галузі управління персоналом. Однією з основних її задач є постійне 

підвищення компетентності персоналу та його спроможності виконувати 

поставлені керівництвом задачі. 
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матеріалів та енергії 

 Збільшення робочого періоду в сезонних 

виробництвах 
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розподіл функцій управління 

 Запровадження раціонального розподілу та 

організації праці робітників 

 Збільшення реального фонду робочого часу 

працівників 

 Поліпшення ергономітричних характеристик 

праці 
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ПрАТ «Електрометалургійний завод «Дніпроспецсталь» ім. А. М. 

Кузьміна» приділяє увагу розвитку нових форм підготовки персоналу, 

підвищенню та розвитку потенціалу робітників, укріпленню матеріально-

технічної бази та оснащенню учбових класів.  

Розроблена система оцінки персоналу за компетенціями. Згідно до 

затвердженого розпорядженням директора з персоналу графіку проведення 

атестації фахівців підприємства на період до 2022 року, за звітний період 

атестацію успішно пройшли 241 працівник. 

Проводилось навчання працівників підприємства: 

- безпосередньо на виробництві – 4193 особи; 

- в інших учбових закладах за межами підприємства – 333 особи. 

Пройшли навчання з питань охорони праці 1595 працівників. Проведено 

навчання на курсах з перепідготовки робітників на виробництві – 644 особи, 

підвищили кваліфікацію на виробничо-технічних курсах – 269 робітників, на 

курсах цільового призначення – 818 осіб.  

На підприємстві впроваджена та успішно функціонує адаптація 

працівників, що сприяє скорішому входженню у виробничий колектив і 

підвищує адаптивність нових працівників. За звітній період в рамках системи 

адаптації працівників організовано стажування працівників на керівні посади – 

41 осіб, курси інформування для 267 прийнятих працівників. 

За звітний період були організовані та проведені курси підвищення 

кваліфікації для 89 начальників цехів та їх заступників та 182 керівників 

середньої ланки (майстрів, старших майстрів) передільного та 

сталеплавильного виробництва. 

Як складова системи кадрового резерву підприємства організовано 

проходження практик 115 студентів ВНЗ та 156 учнів ПТНЗ. 

Впродовж 2020 року на підприємстві були організовані конкурси 

професійної майстерності за робітничими професіями: машиніст крану 

металургійного виробництва, готувач сполук до розливання плавок, оператор, 
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стропальник, електромонтер, слюсар з КВПтаА, лаборант хімічного аналізу та 

інші, в яких прийняло участь 285 осіб.  

Були проведені на підприємстві конкурси з питань охорони праці (брейн-

ринг), учасниками яких стали більше 106 молодих працівників підприємства. 

У 2020 році було придбано 22 нових типових навчальних планів та 

програм для професійно-технічного навчання за робітничими професіями. 

Розроблені нові робочі програми навчання. З метою покращення процесу 

навчання та інформування персоналу розроблені та використовуються в 

процесі навчання нові методики навчання: семінари, кейси, майстер-класи та 

інше. Проведено навчання з психолого-педагогічного мінімуму 34-х 

працівників підприємства, які залучаються для здійснення професійного 

навчання кадрів на виробництві.  

За результатами контролю якості організації навчання в підрозділах 

підприємства здійснюється робота з покращення процесу оцінки 

результативності та якості навчання. Коефіцієнт оцінки якості навчання склав 

для перепідготовки – 1,89; для підвищення кваліфікації – 1,33; коефіцієнт 

результативності навчання Кр – 0,99. 

За результатами проведених у 2020 році трьох зовнішніх аудитів системи 

менеджменту якості був підтверджений високий рівень системи управління 

персоналом на підприємстві, у тому числі організації навчання та підготовки 

працівників. 

ПАТ «Дніпроспецсталь» є соціально-орієнтованою компанією, що 

докладає значних зусиль для створення максимально комфортних умов роботи 

та відпочинку працівників. Завод щорічно виділяє кошти на фінансування 

проектів колективного договору, більшість з яких спрямовано на підвищення 

безпеки праці та поліпшення умов роботи співробітників підприємства. 

Систематично проводиться аналіз продуктивності праці по основних 

цехах і виробництвах, підприємству в цілому, для яких встановлені цільові 

показники продуктивності праці та регламентовані процедури їх оцінки; 

продовжує функціонувати система управління змінними завданнями, яка є 
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одним з факторів раціонального завантаження працівників, підвищення 

ефективності використання робочого часу; продовжуються роботи щодо 

зниження непродуктивних втрат і підвищення відповідальності технологічного 

персоналу.  

В плані розвитку ПрАТ «Дніпроспецсталь» на 2021 рік щодо кадрових 

питань передбачено:  

 удосконалення системи ефективної організації виробництва та 

управління персоналом, підготовки та перепідготовки кадрів, системи охорони 

праці з метою забезпечення високого рівня організованості та дисципліни 

праці, попередження травматизму; 

 з метою підвищення ефективності виробництва на основі оцінки 

використання трудових ресурсів, забезпечити зростання продуктивності праці 

по підприємству за рахунок раціонального використання в розмірі 1% [28,29]. 

Отже, підвищення продуктивності праці – це складний процес, але він є 

необхідною передумовою забезпечення економічного розвитку підприємства, 

оскільки виступаючи джерелом збільшення обсягів виробництва продукції, 

приводить до скорочення затрат праці на виробництво продукції, а отже – 

економії робочого часу; обумовлює скорочення витрат на оплату праці в 

розрахунку на одиницю продукції; сприяє зниженню витрат на виробництво 

продукції тощо [30]. 

Таким чином, основними напрямами підвищення продуктивності праці 

підприємства є: зміцнення матеріально-технічної складової виробництва; 

застосування сучасних систем управління підприємством; скорочення витрат у 

розрахунку на одиницю виробленої продукції; створення методичної та 

нормативно-правової бази підприємства; покращення організації праці; 

удосконалення мотиваційної складової; формування лояльності працівників до 

підприємства; розробка і використання на підприємстві ефективної методики 

та інструментарію оцінки продуктивності праці, аналізу впливу чинників на її 

рівень та контролю отриманих результатів. 
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3.2 Розрахунок економічної доцільності заходів з підвищення 

продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» 

 

Розглянуті напрями з підвищення продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» дають змогу розрахувати економічну доцільність таких 

заходів щодо: 

1) удосконалення технічного рівня виробництва; 

2) підвищення рівня організації виробництва; 

3) покращення умов праці. 

1) З метою удосконалення технічної бази СПЦ-2 пропонується: 

 заміна системи регулювання електродвигунів основного 

технологічного обладнання шляхом встановлення перетворювачів частоти 

струму; 

 встановлення перетворювача частоти струму на шламових насосах. 

Для економії електроенергії та зниження фактичної енергоозброєності 

праці робітників СПЦ-2 необхідно змінити систему регулювання 

електродвигунів основного технологічного обладнання шляхом встановлення 

перетворювачів частоти струму. 

Для нагрівання металошихти використовують природний газ і 

атмосферне повітря, яке подається в піч за допомогою спеціального 

вентилятора. Кількості газу повинна відповідати певна кількість повітря. 

Подача повітря в піч регулюється спеціальним пристроєм (дросель) 

вентилятора. Втрати електроенергії від такого регулювання досягають 30% від 

потужності двигуна 28,5 кВт∙год. 

Перетворювач частоти струму дозволить ліквідувати ці втрати 

електроенергії, а також знизити витрати на технічне обслуговування та ремонт 

вентилятора. Так як потужність двигуна 200 кВт при запуску на повну напругу 

та робочу частоту 50 Гц (пусковий струм 2500 А) в механізмах агрегатів 

виникають ударні навантаження, які руйнують муфти, вал, лопатки та корпус 

насоса, запірну арматуру та трубопровід. Перетворювач частоти дозволяє 
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пускати насос плавно, пусковий струм не досягає 100 А, робочий струм 

знижується з 300 А до 150 А. Тому втрати на ремонт обладнання знижуються 

втричі. 

Для зниження фактичної енергоозброєності робітників СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» шляхом економії витрат електроенергії на технологічні 

потреби та зменшення витрат на ремонт електрообладнання пропонується 

встановити перетворювач частоти струму на електродвигун шламового насосу. 

Для зменшення забруднення атмосферного повітря відпрацьованими 

газами на печі встановлене спеціальне обладнання для проведення мокрої 

очистки газів. Вода, що очищує гази накопичує в собі велику кількість твердих 

матеріалів – шламів. Для відкачування шламів із накопичувача 

використовуються шламові насоси. 

Потужність електродвигунів насосів 132 кВт. Велика потужність насосів 

забезпечує надійне очищення приямків забрудненою водою. 

Впродовж доби насос включається 144 рази. При цьому збільшення 

втрати електроенергії на пуск насосів, а також в кабелях від підвищеної 

величини струму.  

Встановлений перетворювач частоти струму дозволить зменшити 

кількість пусків до 2-х та зменшити пусковий струм з 150 А до 100 А, а також 

зменшити робочий струм з 240 А до 90 А, при цьому втрати в дротах 

зменшуються в 6 разів. 

2) З метою підвищення рівня організації виробництва пропонується 

скорочення рівня річної праці за рахунок підвищення рівня автоматизації 

виробництва. 

Здійснення цього заходу можливо з впровадженням автоматизованої 

системи обліку та витрат розкислювачів. 

Метою створення системи є отримання оперативної об’єктивної 

інформації про наявність розкислювачів в цеху та їх посування. 

В СПЦ-2 облік надходження розкислювачів відбувається на підставі 

ярлику, котрим супроводжується контейнер з розкислювачем. Вхідний 
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контроль маси розкислювачів в прийомні бункери (за видами розкислювачів) 

та ураховуються згідно маси, зазначеної на ярлику. Витрати розкислювачів на 

плавку ураховуються платформними вагами. Автоматична реєстрація відсутня. 

Крім цього, мають місце неконтрольовані витрати розкислювачів, які 

подаються в піч для прогріву. Небаланс розкислювачів, поданих у ківш, 

досягає тисячі та більше тон на рік.  

Можливими причинами такого небалансу можуть бути: 

 систематичне недовантаження на складі ЦПВ; 

 неконтрольовані витрати на прогрів холодних плавок; 

 втрати розкислювачів на етапі доставки від ЦПВ до СПЦ-2. 

Для забезпечення контролю пропонується впровадити автоматизовану 

систему обліку за налагодженням і витратою розкислювачів у СПЦ-2. 

Сутність системи полягає в тому, що приймальні бункери по кожному 

виду матеріалів встановлюються на тензометричні датчики, сигнал яких 

реєструється комп’ютерною системою як при навантаженні, так і при 

розвантаженні. 

Таким чином, любий відбір розкислювачів з бункеру буде 

зареєстрований за масою, датою та часом здійснення операції. В цьому випадку 

вміст бункерів відбиває залишок розкислювачів на будь-який момент часу. 

Система повинна забезпечувати дозування розкислювачів із заданою 

точністю, забезпечувати формування службової та діагностичної інформації. 

У відповідності з цілями створення, система повинна включати такі 

функціональні підсистеми: 

 підсистема обліку надходження та витрат розкислювачів; 

 підсистема реєстрації надходження розкислювачів в приймально-

витратні бункери; 

 підсистема реєстрації надходження розкислювачів у вагові бункери 

ДСПА-6 і МП-4; 

 підсистема дозування розкислювачів на плавку; 
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 підсистема відображення поточної інформації; 

 підсистема діагностики. 

Персонал системи поділяється на технологічний, ремонтний і 

оперативно-ремонтний. Технологічний персонал системи виконує приймання 

розкислювачів, що надходять до цеху та їх розвантаження на плавку. 

Ремонтний персонал виконує роботи з супроводження системи обліку, 

тобто: виконання ремонтний робіт, поточного та профілактичного 

обслуговування наладки системи при змінах її параметрів, щоденного вводу 

даних, проведення добового аналізу надходження та витрат розкислювачів по 

цеху, формування щоденних, декадних і місячних звітів. 

Оперативно-ремонтний персонал виконує оперативно-ремонтні роботи з 

відновлення працездатності системи. 

Режим праці системи обліку витрат розкислювачів цілодобовий, із 

зупинками на технічне обслуговування під час зупинки технологічного 

обладнання. 

Система відноситься до систем довгострокового використання. Середній 

строк служби не менш ніж 10 років. 

3) З метою покращення умов праці пропонується:  

 встановлення захисних екранів та системи кондиціонування повітря на 

пультах керування печами та в кабінах кранів і завалювальних машин; 

 встановлення автоматизованої системи регулювання на вікнах і 

воротах цеху; 

 підведення трубопроводу води в завалювальні вікна печей. 

Кількісне визначення економічного ефекту від запропонованих заходів 

представлено далі. 

Ефективність впровадження новацій характеризується системою 

показників, що відображують кінцеві результати впровадження, а також 

відношення результатів та витрат, обумовлених розробкою, виробництвом та 

експлуатацією нововведень. 
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Для оцінки ефективності запропонованої автоматизованої системи обліку 

та витрат розкислювачів необхідно врахувати наступні витрати щодо її 

реалізації: 

 витрати на придбання обладнання; 

 витрати на монтажні роботи та налагодження системи; 

 витрати на обслуговування. 

Вартість основного обладнання автоматичної системи обліку та витрат 

розкислювачів наведена в таблиці 3.1. 

Для підготовки автоматизації до вводу системи в дію необхідно виконати 

монтаж та наладку технічних і програмних засобів (первинних датчиків, 

перетворювачів, контролерів, робочих станцій). 

 

Таблиця 3.1 – Вартість основного обладнання автоматичної системи обліку та 

витрат розкислювачів 

№ 

з/п 

Назва обладнання Од. 

вим. 

Кількість  Вартість 

одиниці 

обладнання, 

тис. грн. 

Сума, 

тис. грн. 

1. Бункер-дозатор  шт. 2 250 500 

2. Шафа керування (пульт 

керування TREI-001, 

вторинний перетворювач 

WE 2110) 

шт. 2 104 208 

3.  Робоча станція (комп’ютер 

IBM PC PENTIUM IV 2,6 

МГц, монітор TFT 17, 

принтер НР LJ 1220 

шт. 1 15 15 

4. Матеріали 

(металоконструкції, 

кабельно-провідникова 

продукція)  

   11 

 Усього    734 

 

Наладку програмного забезпечення буде виконувати ТОВ «ТРЕІ-

Україна». Наладку технічних засобів, монтаж та їх підключення, прокладку 
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кабелів буде виконувати СПЦ-2 спільно з ТОВ «ТРЕІ-Україна». Вартість 

послуг складе 50 тис. грн. 

Для виконання робіт щодо супроводження системи обліку, тобто наладки 

системи при зміні її параметрів, щоденного вводу даних, проведення добового 

аналізу надходження та витрат розкислювачів по цеху, формування щоденних, 

декадних і місячних звітів, необхідно ввести штатну одиницю – наладчик 

КВПтаА 6 розряду в кількості 2 особи. Рекомендований режим роботи – 3-х 

змінний. Робочі будуть підпорядковуватись старшому змінному майстру 

основної виробничої дільниці (начальнику зміни). 

Розрахуємо величину річного фонду оплати праці для введеного 

персоналу: 

ФОП = 27,0 ∙ 180 ∙ 12 ∙ 2 = 116640 грн. 

У зв’язку з автоматизацією системи обліку та витрат розкислювачів 

доцільним є вивільнення 8 штатних одиниць за професією підручний сталевара 

6-го розряду з 4-х змінним графіком роботи. 

Економія річного фонду оплати праці складе: 

ФОП = 25,5 ∙ 180 ∙ 12 ∙ 8 = 440640 грн. 

Ремонтний і оперативно-ремонтний персонал, обслуговуючий систему, 

повинен знати правила безпечної експлуатації електроприладів та мати 

кваліфікаційну групу з електробезпеки не нижче ІІІ, мати допуск до роботи в 

електроприводах до 1000 В. 

Річний економічний ефект (Е) (економія приведених витрат) 

розраховується за формулою: 

 

,ЗЕВ)СС(Е .одн21         (3.1) 

 

де С1 і С2 – собівартість одиниці продукції до та після впровадження 

заходу (поточні витрати), грн.; 

В – річний обсяг продукції (робіт) в натуральному вираженні; 
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Ен – нормативний коефіцієнт порівняльної економічної ефективності 

(0,15); 

Зод. – одноразові витрати, пов'язані з розробкою та впровадженням 

заходу, грн. [31]. 

Таким чином, розрахуємо очікуваний економічний ефект від 

впровадження автоматизованої системи обліку розкислювачів за формулою 

(3.1): 

Е = (0,012162 – 0,012009) ∙ 95984 ∙ 26944,7 – 116640 + 440640 – (734000 + 

50000) ∙ 0,15 = 719697,79 – 117600 = 602097,79 грн. 

де 0,012162 – фактичні витрати розкислювачів, т; 

0,012009 – витрати розкислювачів після впровадження системи, т; 

95984 – обсяг виробництва сталі в 2020 році, т; 

26944,7 – фактична ціна розкислювачів, грн./т; 

16640 – витрати  на оплату праці додатково введеного персоналу, грн.; 

440640 – економія витрат на оплату праці вивільнених робітників, грн.; 

734000 – витрати на придбання основного обладнання, грн.; 

50000 – витрати на наладку системи ТОВ «ТРЕІ-Україна», грн.; 

0,15 – нормативний коефіцієнт економічної ефективності. 

Витрати на впровадження автоматизованої системи обліку 

розкислювачів: 

Зод. = 734000 + 50000 + 116640 = 900640 грн. 

Коефіцієнт економічної ефективності розраховується за формулою: 

 

Еф = Е / Зод.,        (3.2) 

 

де Е – річний економічний ефект, грн.; 

Зод. – одноразові витрати, пов'язані з розробкою та впровадженням 

заходу, грн. 

Коефіцієнт економічної ефективності даного заходу розраховується за 

формулою (3.2): 
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Еф = 602097,79 / 900640 = 0,67. 

Термін окупності впровадження пропонованих заходів розраховується за 

формулою: 

 

Т = 1 / Еф,         (3.3) 

 

Термін окупності впровадження автоматизованої системи обліку 

розкислювачів розраховується за формулою (3.3): 

Т = 1 / 0,67 = 1,5 року. 

Для економії електроенергії та зниження фактичної енергоозброєності 

праці робітників СПЦ-2, а саме для встановлення перетворювача частоти 

струму дуттєвого вентилятора та шламового насосу необхідно зробити такі 

витрати, наведені в таблиці 3.2. 

 

Таблиця 3.2 – Витрати на встановлення перетворювача частоти струму 

дуттєвого вентилятора  

№ 

з/п 

Назва витрат Кількість  Вартість, 

тис. грн. 

Сума, 

тис. грн. 

1. Перетворювач частоти 1 140,0 140,0 

2. Інші електроприлади - - 16,0 

3. Вартість монтажних робіт - - 2,6 

4. Вартість налагоджувальних робіт - - 20,0 

 Всього   178,6 

 

У зв’язку зі зменшенням кількості ремонтів електрообладнання в СПЦ-2 

за рахунок встановлення перетворювача частоти струму на дуттєвому 

вентиляторі є доцільним вивільнення електромонтерів з ремонту та 

обслуговуванню електрообладнання в кількості 4 осіб 5-го розряду з 4-х 

змінним графіком роботи. 

Розрахуємо економію річного фонду оплати праці: 
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ФОП = 26,2 ∙ 180 ∙ 12 ∙ 4 = 226368 грн. 

Очікуваний економічний ефект від встановлення перетворювача частоти 

струму розраховуємо за формулою (3.1): 

Е = 28,5 ∙ 24 ∙ 330 ∙ 1,522 + 226368 – [(140000 + 16000) ∙ 0,15 + 20000 + 2600] = 

569913,84 – 46000 = 523913,84 грн. 

де 28,5 – втрати електроенергії до впровадження перетворювача частоти 

струму, кВт∙годин; 

24 ∙ 330 – час роботи вентилятора впродовж року, годин; 

1,522 – вартість 1 кВт∙годин, грн.; 

226368 – економія ФОП, грн. 

Коефіцієнт економічної ефективності даного заходу розраховуємо за 

формулою (3.2): 

Еф = 523913,84 / 178600 = 2,9. 

Термін окупності витрат з встановлення перетворювача частоти струму 

дуттєвого вентилятора розраховуємо за формулою (3.3): 

Т = 1 / 2,9 = 0,35 року. 

Крім ремонту електрообладнання електромонтерами свого цеху СПЦ-2 

оплачує працю 1 робітника ремонтного цеху при ремонті обладнання в розмірі 

1500 грн. за 8 годинну зміну. Впродовж року виконувався ремонт 5 двигунів 

шламових насосів. Демонтаж і монтаж одного двигуна виконує бригада з 5 осіб 

впродовж 8 годин (з’єднання, роз’єднання кабелів, демонтаж двигуна, 

демонтаж муфти, монтаж двигуна, центрування двигуна з насосом). 

Для транспортування електродвигуна в ремонтний цех використовується 

автомобіль КамАЗ впродовж 4-х годин для одного насоса. Вартість 1 години 

експлуатації автомобіля 500 грн. Вартість ремонту електродвигуна насосу в 

ремонтному цеху в середньому складає 15300 грн. 

Витрати на ремонт складають: 

С = (15300 ∙ 5) + (500 ∙ 4 ∙ 5) + (5 ∙ 1500 ∙ 5) = 76500 + 10000 + 37500 =  

= 124000 грн. 

де (10300 ∙ 5) – вартість ремонту електродвигунів 5 насосів, грн.; 
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(100 ∙ 4 ∙ 5) – витрати на транспортування в ремонтний цех, грн.; 

(5 ∙ 200 ∙ 5) – витрати на оплату праці бригаді монтажників, грн. 

У зв’язку зі зменшенням кількості ремонтів електрообладнання в СПЦ-2 

за рахунок встановлення перетворювача частоти струму шламового насосу є 

доцільним вивільнення електромонтерів по ремонту та обслуговуванню 

електрообладнання в кількості 4 особи 5-го розряду з 4-змінним графіком 

роботи. 

Розрахуємо величину економії річного фонду оплати праці: 

ФОП = 26,2 ∙ 180 ∙ 12 ∙ 4 = 226368 грн. 

Таким чином, очікуваний економічний ефект від встановлення 

перетворювача частоти струму на шламовому насосі складе (формула 3.1): 

Е = (180 + 140000 + 110000) ∙ 1,522 – 124000 + 226368 – [(140000 + 16000) ∙ 0,15 

+ 20000 + 2600] = 594741,96 – 46000 = 590141,96 грн. 

де 180 – економія електроенергії при зменшенні кількості пусків, кВт/рік; 

70000 – економія електроенергії при зменшенні втрат в кабелях, кВт/рік; 

110000 – економія електроенергії при зменшенні втрат на засувці, 

кВт/рік. 

Коефіцієнт економічної ефективності даного заходу розраховуємо за 

формулою (3.2): 

Еф = 590141,96 / (124000 + 178600) = 1,9.  

Термін окупності витрат з встановлення перетворювача частоти струму 

на шламовому насосі складе (формула 3.3): 

Т = 1 / 1,9 = 0,53 року. 

Таким чином, запропоновані заходи з підвищення рівня продуктивності 

праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» дозволять знизити витрати на 

виробництво, покращити якість продукції, зменшити річний фонд оплати 

праці, знизити витрати на ремонт обладнання.  

Показники економічної ефективності запропонованих заходів з 

підвищення рівня продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» 

представлені в таблиці 3.3. 
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Отже, як бачимо з таблиці 3.3, загальний річний економічний ефект 

становитиме 1,716 млн. грн. 

 

Таблиця 3.3 – Показники економічної ефективності запропонованих заходів з 

підвищення рівня продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» 

Назва заходу Річний 

економічний 

ефект, грн. 

Коефіцієнт 

економічної 

ефективності 

Термін 

окупності, 

років 

Впровадження автоматизованої 

системи обліку розкислювачів 

602097,79 0,67 1,5 

Заміна системи регулювання 

електродвигунів основного 

технологічного обладнання  

523913,84 2,9 0,35 

Встановлення перетворювача 

частоти струму на шламовому 

насосі 

590141,96 1,9 0,53 

Усього 1716153,59 - - 

Для прогнозування основних показників діяльності СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» після впровадження запропонованих організаційно-

технічних заходів визначимо зміни в забезпеченості персоналом, наведені в 

таблиці 3.4.  

 

Таблиця 3.4 – Прогнозне укомплектування СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» 

персоналом після впровадження запропонованих організаційно-технічних 

заходів 

Категорія 

персоналу 

2020 рік 2021 рік 

(прогноз) 

Відхилення 

абсолютне відносне 

1 2 3 4 5 

Середньооблікова 

чисельність 

працівників 

 

545 

 

531 

 

-14 

 

-2,57 

у тому числі: 

- робітників 

 

483 

 

469 

 

-14 

 

-2,89 

- керівників 45 45 - - 

- фахівців 11 11 - - 

- службовців 6 6 - - 
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Як видно з таблиці 3.4, чисельності працівників СПЦ-2 знизилась на 14 

осіб (2,57%) за рахунок скорочення (вивільнення) робітників цеху. 

Підвищення продуктивності праці в цілому через скорочення 

(вивільнення) чисельності персоналу розраховується за формулою: 

 

,
)ЕЧ(

100Е
П

чсер

ч




         (3.4) 

 

де Еч – відносна економія (вивільнення) чисельності працівників після 

впровадження організаційно-технічних заходів, осіб; 

Чсер – середньооблікова чисельність працівників базисного періоду, осіб 

[32]. 

Підвищення продуктивності праці робітників СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» за рахунок організаційно-технічних заходів складе: 

%.64,2
)14545(

10014
П1 




  

Неповне використання факторів, наявність організаційних недоліків 

відбиваються на використанні робочого часу і через цей показник – на 

продуктивності праці. Усі втрати робочого часу, викликані недоліками в 

організації виробництва та праці, за інших рівних умов прямо пропорційно 

знижують продуктивність праці. 

Розрахунок зростання продуктивності праці при поліпшенні 

використання робочого часу виконується за формулою: 

 

,100100
ФРЧ

ФРЧ
П

баз

пл         (3.5) 

 

де ∆П – відсоток можливого зростання продуктивності праці за рахунок 

поліпшення використання робочого часу; 
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ФРЧпл – запланований (після здійснення організаційних заходів) фонд 

робочого часу на одного працівника, змін, год. або хв.; 

ФРЧбаз – базовий (фактичний) фонд робочого часу до здійснення заходів 

(у тих же вимірах) [33]. 

Покращення умов праці від впровадження запропонованих заходів 

дозволить знизити вплив шкідливих факторів на працівників СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» та знизити втрати робочого часу з причини хвороби в 

середньому на 1 день (7,5)% (7479 / 545 = 13,7 днів проти 12,7 днів). Отже, 

економія робочого часу в плановому періоді становить: 

Ечасу = 7479 ∙ 0,075 = 557,5 люд.-дн. 

Таким чином, реальний фонд робочого часу в 2021 (прогнозному) році 

складе: 

ФРЧпл = 176678 + 557,5 = 177235,5 люд.-дн. 

Зростання продуктивності праці при поліпшенні використання робочого 

часу СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» у 2021 (прогнозному) році складе: 

%.32,0100100
176678

5,177235
П2   

Алгоритм обґрунтування заходів з підвищення продуктивності праці в 

СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» представлений в таблиці 3.5. 

 

Таблиця 3.5 – Алгоритм обґрунтування заходів з підвищення продуктивності 

праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» 

Назва заходу Алгоритм розрахунку 

1 2 

 

1) удосконалення 

технічного рівня 

виробництва; 

2) підвищення рівня 

організації 

виробництва; 

,
)ЕЧ(

100Е
П

чсер

ч




  

де Еч – відносна економія (вивільнення) чисельності 

працівників після впровадження організаційно-технічних 

заходів, осіб; 

Чсер – середньооблікова чисельність працівників 

базисного періоду, осіб. 

%.64,2
)14545(

10014
П1 




  
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Продовження таблиці 3.5 

1 2 

 

 

3) покращення умов 

праці. 

,100100
ФРЧ

ФРЧ
П

баз

пл   

ФРЧпл – запланований (після здійснення організаційних 

заходів) фонд робочого часу на одного працівника, люд.-год.; 

ФРЧбаз – базовий (фактичний) фонд робочого часу до 

здійснення заходів, люд.-год. 

%.32,0100100
176678

5,177235
П2   

Усього ∆П = 2,96% 

 

Таким чином, сумарне підвищення продуктивності праці за рахунок 

запропонованих заходів в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» складе: 

∆П = 2,64 + 0,32 = 2,96%. 

Показники продуктивності праці СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» після 

впровадження запропонованих організаційно-технічних заходів представлені в 

таблиці 3.6. 

Як бачимо з таблиці 3.6, середня продуктивність праці одного працівника 

СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь» зросте на 105,96 тис. грн. (2,96%) після 

впровадження запропонованих організаційно-технічних заходів. 

 

Таблиця 3.6 – Показники продуктивності праці СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» після впровадження запропонованих організаційно-

технічних заходів 

Назва  

показника 

2020 

рік 

2021 рік 

(прогноз) 

Відхилення 

абсолютне відносне 

Обсяг виробництва продукції, 

млн. грн. 

1951,02 1957,17 6,65 0,32 

Середньооблікова чисельність 

працівників, осіб 

 

545 

 

531 

 

-14 

 

-2,57 

у тому числі робітників 483 469 -14 -2,89 

Середня продуктивність праці 

одного працівника, тис. грн. 

3579,85 3685,81 105,96 2,96 

Середня продуктивність праці 

одного робітника, тис. грн. 

4039,38 4173,07 133,69 3,31 
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 Обсяг виробництва продукції підвищиться на 6,65 млн. грн. (0,32%) за 

рахунок зниження втрат робочого часу з причини хвороби. Середня 

продуктивність праці одного робітника зросте на 133,69 тис. грн. (3,31%) 

внаслідок зниження чисельності робітників на 14 осіб (2,89%) та зростання 

обсягу виробництва продукції. 

Динаміка показників продуктивності праці СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» після впровадження запропонованих організаційно-

технічних заходів представлена на рисунку 3.2. 

 

Рисунок 3.2 – Динаміка показників продуктивності праці СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» після впровадження запропонованих організаційно-

технічних заходів 

 

Збільшення вартості основних фондів обумовлено придбанням нового 

обладнання для впровадження запропонованих організаційно-технічних 

заходів. Середньорічна вартість основних фондів у 2021 (прогнозному) році 

складе: 

ОФсер = 250,47 + 0,734 + 0,1786 ∙ 2 = 251,56 млн. грн. 
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Прогноз основних показників діяльності СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» з урахуванням запропонованих заходів представлений в 

таблиці 3.7. 

Як бачимо з таблиці 3.7, майже всі показники діяльності СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» в 2021 (прогнозному) році мають позитивну динаміку. 

Обсяг виробництва продукції підвищиться на 6,65 млн. грн. (0,32%). Середня 

продуктивність праці одного працівника зросте на 105,96 тис. грн. (2,96%). 

 

Таблиця 3.7 – Прогноз основних показників діяльності СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» з урахуванням запропонованих заходів  

Назва  

показника 

2020 рік 2021 рік 

(прогноз) 

Відхилення 

абсолютне відносне, 

% 

Обсяг виробництва продукції, млн. 

грн. 

1951,02 1957,17 6,65 0,32 

Середньооблікова чисельність 

працівників, осіб 

 

545 

 

531 

 

-14 

 

-2,57 

у тому числі робітників 483 469 -14 -2,89 

Середня продуктивність праці 

одного працівника, тис. грн./осіб 

 

3579,85 

 

3685,81 

 

105,96 

 

2,96 

Середня продуктивність праці 

одного робітника, тис. грн./осіб 

4039,38 4173,07 133,69 3,31 

Фонд оплати праці, тис. грн. 98788,2 98784,3 -3,9 -0,01 

Середньомісячна заробітна плата 

одного працівника, грн. 

15105,2 15291,92 186,72 2,63 

Середньорічна вартість основних 

фондів, млн. грн. 

250,47 251,56 1,09 0,44 

Фондовіддача, грн./грн. 7,79 7,78 -0,01 -1,29 

Фондоозброєність, тис. грн./осіб 459,6 473,7 14,1 3,07 

 

Фонд оплати праці працівників СПЦ-2 зменшиться на 3,9 тис. грн. 

(0,01%), що пов’язано зі зменшення втрат робочого часу у зв’язку зі 
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скороченням захворюваності, введенням 2 робітників і вивільненням 16 

робітників. Середньомісячна заробітна плата одного працівника підвищиться 

на 186,72 грн., або 2,63%.  

Співвідношення між темпами приросту середньорічної заробітної плати 

одного працівника та продуктивності праці свідчить, що середньорічний 

виробіток випереджає оплату праці на 0,32%. За таких умов створюються 

можливості для зростання ефективності виробництва продукції в СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь». 

Показник фондовіддачі знизився на 1 коп. (1,29%) у зв’язку з тим, що 

темп приросту обсягу виробництва (0,32%) нижче ніж темп приросту вартості 

основних фондів цеху (0,44%). Фондоозброєність працівників   СПЦ-2 зросла 

на 14,1 тис. грн. (3,07%). 

Таким чином, запропоновані в заходи з підвищення продуктивності праці 

позитивно відзначяться на основних показниках діяльності СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь». 
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ВИСНОВКИ 

 

У першому розділі дипломної роботи розглянуто теоретичні аспекти 

дослідження рівня продуктивності праці на підприємстві, а саме економічну 

сутність і значення продуктивності праці, показники та методи вимірювання 

продуктивності праці, фактори та резерви зростання продуктивності праці. 

Продуктивність праці як економічна категорія, характеризує 

ефективність трудових витрат і показує здатність праці створювати за одиницю 

часу певну кількість матеріальних благ. 

Продуктивність праці виражається у скороченні витрат праці на одиницю 

споживчої вартості, показуючи таким чином економію робочого часу. 

Найважливішим у цьому випадку є абсолютне зниження трудових витрат, які 

необхідні для задоволення тієї чи іншої суспільної потреби. В такому випадку 

підприємству слід зосереджуватись на пошуку різноманітних методів економії 

трудових та матеріальних ресурсів, наприклад, за рахунок зменшення 

чисельності зайнятих працівників на тих ділянках виробничого процесу, де є 

для цього можливість, а також економії палива, енергії та сировини. 

Продуктивність праці характеризують: виробіток і 

трудомісткість,залежно від прямого чи оберненого співвідношення обсягу 

виробництва продукції, робіт чи послуг, з одного боку, та кількості праці, 

витраченої на виробництво. Залежно від того, як і в яких показниках 

(натуральних чи вартісних) визначається обсяг продукції, що 

виготовляєтьсяпідприємством,і витрати праці, розрізняють три 

основнихметоди вимірювання та обчислення продуктивності праці: 

натуральний; вартісний і трудовий. 

У залежності від ступеня та характеру впливу на рівень продуктивності 

праці фактори можна об'єднати в три групи: матеріально-технічні, 

організаційно-економічні та соціально-психологічні.  

За такою ознакою як рівень виникнення розрізняють резерви: 

загальнодержавні, регіональні, міжгалузеві, галузеві, внутрішньовиробничі. 
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Сукупність резервів доцільно класифікувати відповідно до класифікації 

чинників. Це дає можливість при проведенні аналізу виявити основні причини 

втрат і непродуктивних витрат праці по кожному чиннику продуктивності 

праці та намітити шляхи їхнього усунення. 

У другому розділі дипломної роботи проведено оцінювання рівня 

продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь», а 

самеданаорганізаційно-економічна характеристикаСПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь»; виконано аналіз продуктивності праці та використання 

робочого часу в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь». 

ПрАТ «Дніпроспецсталь»– найбільша міжнародна компанія, що 

розробляє, виготовляє та реалізує металопродукцію з нержавіючих, 

інструментальних, швидкорізальних (у т.ч. виготовлених методом порошкової 

металургії), підшипникових, конструкційних легованих і вуглецевих сталей.  

Сталеплавильний цех № 2 – структурний підрозділ основного 

виробництвапідприємства. Основною функцією СПЦ-2 є виплавка та розлив 

сталі.У сталеплавильному цеху № 2 виплавка сталі ведеться у відкритій 

електродуговій печі, з подальшим продуванням у аргонокисневому конвертері 

та обробкою на установці піч-ківш. Цей процес дозволяє отримати 

низьковуглецеву корозійностійку нержавіючу сталь. Цех обладнаний 

індукційною піччю місткістю 8 тон для виробництва жароміцних сталей і 

спеціальних сплавів. 

Проведене дослідженнядинаміки основних показників діяльності СПЦ-2 

ПрАТ «Дніпроспецсталь»за 2019-2020 рр.показало, що майже усі показники 

впродовж аналізованого періоду мають негативну динаміку. В 2020 році 

порівняно з 2019 роком відбулося зменшення обсягів виробництва сталі в 

натуральному та вартісному виразі – відповідно на 1,22% і 0,27%. 

Це пов’язано з ускладненням економічної ситуації в Україні та 

девальвацією української гривні, а також зниженням попиту та світових цін на 

металопродукцію на внутрішньому та зовнішньому ринках, зниженням 

платоспроможності споживачів металу в ключових галузях. 



83 
 

Середньооблікова чисельність працівниківСПЦ-2 зросла на 3 особи 

(0,55%) внаслідок підвищення чисельності робітників. Середня продуктивність 

праці одного працівниказнизилася на 29,52 тис. грн.(0,82%).Середньомісячна 

заробітна плата одного працівникав 2020 році склала 15105,2 грн., що на 

17,27% вищерівня минулого року.Показник ефективності використання 

основних засобів – фондовіддача – підвищився на 0,01 грн./грн. (1,29%). 

Аналіз використання фонду робочого часу працівниківСПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь»показав зниження питомої ваги втрат робочого часу з 

причини хвороби на 0,61%, збільшення втрат робочого часу з причини 

чергових відпусток на 1058 людино-днів (7,89%). Втрати робочого часу з вини 

робітників збільшилисьна 14 людино-днів (8,64%).  

Проведений аналіз продуктивності праці вСПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь» показав, що середня продуктивність праці одного 

працівника в у 2020 році знизилась на 29,52 тис. грн.(0,82%), що обумовлено 

зниженням середньої продуктивності праці одного робітника, хоча питома вага 

робітників у загальній чисельності працівників підвищилась на 0,06%. На 

зниження середнього виробітку одного робітниканегативно вплинули: 

зменшення кількості відпрацьованих одним робітником днів(-36,8 тис. грн.) і 

тривалості робочого дня (-51,1 тис. грн.). 

На зміну обсягу виробництва продукції в цеху негативно вплинули: зміна 

кількості відпрацьованих одним робітником днів (-17814 тис. грн.) і зміна 

тривалості робочого дня (-24691 тис. грн.). За рахунок збільшення робітниківі 

середньогодинного виробітку одного робітникаобсяг виробництва продукції 

мав би збільшитися більше ніж на 37 млн. грн. 

У третьому розділі дипломної роботи обґрунтовано заходи щодо 

підвищення рівня продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь», а 

саме розглянуто напрями підвищення продуктивності праці на підприємстві, 

виконано розрахунок економічної доцільності заходів з підвищення 

продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь». 
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Основними напрямами підвищення продуктивності праці підприємства є: 

зміцнення матеріально-технічної складової виробництва; застосування 

сучасних систем управління підприємством; скорочення витрат у розрахунку 

на одиницю виробленої продукції; створення методичної та нормативно-

правової бази підприємства; покращення організації праці; удосконалення 

мотиваційної складової; формування лояльності працівників до підприємства; 

розробка і використання на підприємстві ефективної методики та 

інструментарію оцінки продуктивності праці, аналізу впливу чинників на її 

рівень та контролю отриманих результатів. 

Виконано розрахунок економічної доцільності заходів з підвищення 

продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь», а саме: 

 удосконалення технічного рівня виробництваза рахунок заміни 

системи регулювання електродвигунів основного технологічного обладнання; 

 підвищення рівня організації виробництва шляхом скорочення рівня 

річної праці за рахунок підвищення рівня автоматизації 

виробництва.Здійснення цього заходу можливо з впровадженням 

автоматизованої системи обліку та витрат розкислювачів. 

 покращення умов праці. 

Загальний річний економічний ефект запропонованих заходів складе 1,7 

млн. грн.Сумарне підвищення продуктивності праці становить 2,96%. 

Прогноз основних показників діяльності СПЦ-2 ПрАТ 

«Дніпроспецсталь»з урахуванням запропонованих заходів з підвищення 

продуктивності праці показав, що майже усі показники діяльності цеху мають 

позитивну динаміку. Обсяг виробництва продукціїпідвищиться на 6,65 млн. 

грн.(0,32%).Середня продуктивність праці одного працівника зросте на 105,96 

тис.грн. (2,96%). Середньомісячна заробітна плата одного працівника 

підвищиться на 186,72 грн. (2,63%). 

Співвідношення між темпами приросту середньорічної заробітної плати 

одного працівника та продуктивності праці свідчить, що середньорічний 

виробіток випереджає оплату праці на 0,32%. Показник фондовіддачі знизився 
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на 0,01 грн./грн. (1,29%) у зв’язку з тим, що темп приросту обсягу виробництва 

нижче, ніж темп приросту вартості основних фондів цеху. Фондоозброєність 

працівників зросла на 14,1 тис.грн.(3,07%). 

Таким чином, в дипломній роботі економічно обґрунтовано заходи з 

підвищення продуктивності праці в СПЦ-2 ПрАТ «Дніпроспецсталь», що 

мають теоретичне та практичне значення та можуть бути використані в 

господарській діяльності підприємства. 
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Додаток 

Країна Критерії напрямів 

підвищення мотивації 

Відмінні особливості 

Японія 

Характеризується 

випередженням 

росту продуктивності праці 

стосовно росту рівня життя 

населення та заробітної плати 

 

Високий розвиток всіх  

членів суспільства національної 

самосвідомості 

Пріоритетність інтересів нації над 

інтересами конкретної людини 

Готовність населення йти на певні 

матеріальні жертви заради добробуту 

країни. 

Професійна майстерність 

Вік 

Стаж 

Сума виплати зарплати по цим тьом 

розділах, що характеризуються 

категоріею та розрядом. 

Одноразова допомога при виході на 

пенсію 

Довічний найм 

Синтезована система: 

вік 

стаж 

професійний  

розряд і результативність праці 

Вік і стаж є базою для традиційної 

особистої ставки 

Професійний  

розряд і результативність праці – 

основа для визначення величини 

трудової тарифної ставки «ставкою 

за кваліфікацію». 

Таким чином, використання трудової ставки унеможливлює автоматичний ріст заробітної 

плати поза зв’язком із підвищенням продуктивності праці 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Побудована на заохоченні 

підприємницької активності 

 

 

Заснована на соціально-культурних 

особливостях нації– масовій 

орієнтації на досягнення особистого 

успіху  

Оплата праці Найбільшого поширення набули 

різні модифікації погодинної оплати 

з нормованими завданнями, 

доповнені різноманітними формами 

преміювання. 

система оплати праці, що не 

передбачає виплату премій 

 

У цьому разі денний заробіток 

працівника визначається як годинна 

тарифна ставка, помножена на 

кількість годин роботи. 

система оплати праці не передбачає 

виплату премій 
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США 

система оплати праці, що 

передбачає виплату премій: 

система «Скенлон» 

система «Раккера» 

 

система «Скенлон» 

Між адміністрацією й працівниками 

заздалегідь визначається норматив 

частки заробітної плати в загальній 

вартості умовно чистої продукції. У 

разі прибуткової роботи 

підприємства й утворення економії 

заробітної плати, за рахунок 

досягнутої економії створюється 

преміальний фонд, який 

розподіляється таким чином:  

25% спрямовується в резервний 

фонд для покриття можливої 

перевитрати фонду заробітної плати. 

25% йде на преміювання 

адміністрації підприємства 

 75%  на преміювання робітників. 

Премії виплачуються щомісяця за 

результатами минулого місяця 

пропорційно трудовій участі 

працівника 

Система «Раккера» 

25% фонду резервується, а частина, 

що залишилась, розподіляється між 

робітниками й адміністрацією. 

На відміну від «Скенлона»,премії 

нараховуються незалежно від 

одержання прибутку за минулий 

період, система не передбачає 

колективного обговорення розподілу 

премії. 

Висока кваліфікація Підвищення оплати залежить від 

росту кваліфікації й числа освоєних 

професій. Після завершення 

навчання за однією спеціальністю 

робітникові нараховується певна 

кількість балів. Він може одержати 

збільшення до зарплати, набравши 

відповідну суму балів. 

Премії за безаварійну роботу, 

тривалу експлуатацію обладнання та 

інструменту [34] 

Завдяки впровадженню на підприємствах такої системи зростає рівень виробітку, 

знижуються витрати й затрати праці на виготовлення одиниці продукції. 

Франція 

Характеризується великим 

розмаїттям економічних 

інструментів, включаючи 

стратегічне планування й 

стимулювання конкуренції 

Базисом у французькій моделі є 

конкуренція, що безпосередньо 

впливає на якість продукції 

Оплата праці 

індексація заробітної 

індивідуалізація оплати праці 

Індексація заробітної плати залежно 

від вартості життя.  

Індивідуалізація оплати праці - три 
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основні підходи: 

1.Для кожного робочого місця, 

оцінюваного на основі колективної 

угоди, визначаються мінімальна 

заробітна плата й «вилка» 

окладів.Критеріями трудового 

внеску працівника є кількість і якість 

його праці, а також участь у 

громадському житті підприємства 

2.Зарплата ділиться на дві частини: 

постійну, що залежить від займаної 

посади або робочого місця, і змінну, 

що відображає ефективність праці. 

Персонал бере активну участь в 

обговоренні питань оплати праці в 

рамках спеціальних комісій. 

3. На підприємствах здійснюються 

такі форми індивідуалізації 

заробітної плати, як участь у 

прибутках, продаж працівникам 

акцій підприємства, виплата премій. 

Оцінка праці Зміст цієї методики 

на підприємствах застосовується 

бальна оцінка ефективності праці 

працівника (від 0 до 120 балів) за 

шістьма показниками: професійні 

знання, продуктивність праці, якість 

роботи, дотримання правил техніки 

безпеки, етика виробництва, 

ініціативність. 

У разі відсутності на роботі від 3 до 

5 днів на місяць надбавка 

скорочується на 25%, протягом 10 і 

більше днів — на 100%. 

Рівень мобілізації Додаткові винагороди (виховання 

дітей, надання автомобіля,  

забезпечення у старості) 

Суть моделі полягає в тому, що вона відчутно стимулює продуктивність і якість праці, 

слугує фактором саморегулювання розміру фонду оплати праці. 

Великобританія 

Оплата праці, що залежить від 

прибутку 

Грошова модифікація 

На додачу до встановленої зарплати 

регулярно виплачується певна частка 

від прибутку підприємства.  

Залежно від бази для вирахування 

суми, що розподіляється через 

систему участі в прибутках, 

розрізняють участь у прибутках, 

участь у чистому доході, участь в 

обороті або утвореній вартості. 

Акціонерна модифікація 

Пайова участь у капіталі передбачає 

внесення частини особистих 
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заощаджень працівників в обмін на 

акції або облігації фірми з 

використанням цих грошей на 

придбання основних фондів і 

оборотних коштів. Пайова участь у 

капіталі тягне за собою передачу 

учасникам корпорації частини 

прибутку (доходу), в тому числі у 

вигляді дивідендів або відсотків, 

виплату допомоги чи премій 

підприємства. 

Трудова пайова участь поєднує 

зазначені вище форми. Працівник 

одержує дохід за трьома 

напрямками: основна заробітна 

плата, частка від участі в прибутку 

на основі праці, частка від прибутку 

на основі вкладеного ним капіталу. 

Практичне застосування показало значне підвищення продуктивності праці. 

Німеччина 

Свобода в економічному 

значенні 

У центрі німецької 

моделі мотивації праці перебуває 

людина з 

її інтересами як вільна особистість, 

що усвідомлює свою 

відповідальність перед суспільством 

Якість Стимулювання прац 

Соціальні гарантії 

Забезпечення рівною мірою як економічного добробут, так і соціальних гарантій. 

Швеція 

Соціальною політика Скорочення розриву між розмірами 

мінімальної й максимальної зарплати. 

Політика солідарної заробітної 

плати 

У шведській інтерпретації це означає, 

що працівники різних підприємств, які 

мають однакову кваліфікацію й 

виконують аналогічну роботу, 

одержують однакову зарплату 

незалежно від результатів 

господарської діяльності 

підприємства. Якщо, наприклад, із 10 

підприємств однієї галузі 3 працюють 

високорентабельно, 5 — на 

середньому рівні, а 2 — збитково, то 

на кожному з цих підприємств 

одержують однакову заробітну плату 

за однакову працю, а саме на 

середньому рівні, зафіксованому в 

галузевій угоді [35] 

Політика солідарної заробітної платиспонукує підприємців або модернізувати 

виробництво, або закривати підприємство. Таким чином,сприяє росту рентабельності 

підприємств. 

 


