
РЕФЕРАТ 

 

Кваліфікаційна робота магістра: 146 с., 18 табл., 13 рис., 32 формули, 5 

додатків, 51 джерело. 

Об'єкт дослідження трудовий потенціал. 

Предмет дослідження – теоретичні і методичні підходи покращення 

показників використання трудового потенціалу підприємства. 

Мета роботи – покращення показників використання трудового 

потенціалу на ПАТ «Запоріжвогнетрив». 

Завдання роботи: дослідити сутність поняття продуктивності праці та її 

значення для підприємства; визначити показники та методи вимірювання 

продуктивності праці; вивчити фактори та резерви підвищення 

продуктивності праці на підприємстві; провести загальний аналіз рівня та 

динаміки продуктивності праці на ПАТ «Запоріжвогнетрив»; виявити 

механізми підвищення продуктивності праці на підприємстві. 

В першому розділі викладені теоретичні основи продуктивності праці, 

досліджені показники та методи її вимірювання, а також надані теоретичні 

аспекти факторів та резервів підвищення продуктивності праці.  

В другому розділі проведено комплексний аналіз продуктивності праці 

та факторів, що на неї впливають. 

В третьому розділі викладені заходи щодо підвищення продуктивності 

праці, а також проведена їх економічна оцінка. 

В четвертому розділі розглянуто окремі питання охорони праці та 

техногенної безпеки на ПАТ «Запоріжвогнетрив». 

Методи дослідження – розрахунково-аналітичний, логічний, описовий. 

ТРУДОВИЙ ПОТЕНЦІАЛ, ПРОДУКТИВНІСТЬ ПРАЦІ, ВИРОБІТОК, 

ТРУДОМІСТКІСТЬ, ФАКТОРИ ТА РЕЗЕРВИ ПІДВИЩЕННЯ 

ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ, ПРОГРАМА УПРАВЛІННЯ 

ПРОДУКТИВНІСТЮ. 
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ABSTRACT 

 

Master's qualification work: 146 pages, 18 tables, 13 figures, 32 formulas, 5 

applications, 51 sources. 

Object of study is labor potential. 

The subject of the study is theoretical and methodological approaches for 

improving the indicators of the use of the labor potential of the enterprise. 

The purpose of the work is to improve the utilization of labor potential at 

PJSC «Zaporozhogneupor». 

Tasks of work: research the essence, the concept of productivity and its 

importance for the enterprise; definite indicators and methods of measuring labor 

productivity; study the factors and reserves of improving productivity at the 

enterprise; to conduct a general analysis of the level and dynamics of labor 

productivity at  PJSC «Zaporozhogneupor»; the mechanisms of increase of labor 

productivity at the enterprise are revealed. 

The first section outlines the theoretical foundations of labor productivity, 

investigates indicators and methods of its measurement, as well as provides 

theoretical aspects of factors and reserves for improving productivity. 

The second section provides a comprehensive analysis of labor productivity 

and the factors that influence it. The third section proposes measures to improve 

labor productivity and their economic evaluation. The fourth section deals with 

the issues of occupational safety and technogenic safety at PJSC 

«Zaporozhogneupor». 

Methods of research - calculation-analytical, logical, descriptive. 

POTENTIAL, LABOR PRODUCTIVITY, PRODUCTION, LABORITY, 

FACTORS AND RESERVES TO INCREASE LABOR PRODUCTIVITY, 

PRODUCT MANAGEMENT PROGRAM.
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ВСТУП 

 

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. Активізація 

людської праці, як свідчить історія людства, є головною умовою досягнення 

позитивних зрушень у добробуті населення та господарчому розвитку країни. 

Без людської праці є неможливим забезпечення конкурентних переваг країни, її 

сталий економічний розвиток в умовах всеохоплюючої глобалізації. 

Використання трудового  потенціалу є одним з найважливіших умов 

виходу з економічної кризи, підвищення рівня життя населення, забезпечення 

стабільного та потужного економічного зростання. В умовах трансформаційних 

змін та переходу до нової системи господарювання змінюються інструменти та 

методи управління трудовим  потенціалом. Тому актуальним є дослідження 

питань пов’язаних з продуктивністю праці, вивчення факторів, резервів її 

підвищення та застосування  цих знань на практиці. 

Об'єкт дослідження – трудовий потенціал. 

Предмет дослідження - теоретичні і методичні підходи підвищення 

продуктивності праці на підприємстві. 

Мета роботи - підвищити продуктивність праці на ПАТ 

«Запоріжвогнетрив». 

Завдання роботи: 

- дослідити сутність поняття продуктивності праці та її значення для 

оцінки трудового потенціалу підприємства; 

- визначити показники та методи вимірювання продуктивності праці; 

- вивчити фактори та резерви підвищення продуктивності праці на 

підприємстві; 
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- провести загальний аналіз рівня та динаміки продуктивності праці на 

ПАТ «Запоріжвогнетрив»; 

- виявити механізми підвищення продуктивності праці на підприємстві. 

В першому розділі роботи викладені теоретичні основи 

продуктивності праці, досліджені показники та методи її вимірювання, а 

також надані теоретичні аспекти факторів та резервів підвищення 

продуктивності праці як головного чинника оцінки трудового потенціалу. 

В другому розділі проведено комплексний аналіз продуктивності праці 

та факторів, що на неї впливають. 

В третьому розділі викладені заходи щодо підвищення продуктивності 

праці, а також проведена їх економічна оцінка. 

В четвертому розділі розглянуто окремі питання охорони праці та 

техногенної безпеки на ПАТ «Запоріжвогнетрив». 

Методи дослідження - розрахунково-аналітичний, логічний, описовий та 

порівняльний. 
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1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ – ГОЛОВНОГО 

ЧИННИКА ОЦІНКИ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

1.1 Поняття та значення продуктивності праці для оцінки трудового 

потенціалу підприємства 

 

Сучасна трансформація економіки України в ринкову потребує 

кардинальних зрушень в усіх сферах народного господарства для забезпечення 

зростання ефективності праці [21, с.149]. 

Результати економічної діяльності найчастіше виражаються обсягами 

продукції й прибутку. Тому практично найважливішими показниками 

ефективності є продуктивність і рентабельність [8, с.90]. 

Ефективність праці — це її результативність, тобто співвідношення 

обсягу вироблених благ чи цінностей (матеріальних і нематеріальних) до витрат 

праці. Зростання ефективності праці означає зростання обсягу вироблених благ 

без підвищення витрат праці [21, с.149]. 

Попазова О. А. вважає, що продуктивність праці та її ефективність це 

одне й те саме [47, с.105]. Проте не можна ототожнювати продуктивність праці 

з її ефективністю. Продуктивність визначається відношенням продукту праці до 

її затрат i є результативним показником, а ефективність — відношенням 

корисного ефекту до затрат на його отримання [14, с.216]. 

В економічній літературі та господарській практиці нашої країни для 

характеристики результативності праці використовувалась категорія 

«продуктивність праці», що характеризує співвідношення кількості продукції 

та витрат на її виробництво. 

Продуктивність праці — складна економічна категорія, оскільки це 

важлива характеристика трудової діяльності людини, тісно пов'язана із 

засобами виробництва і предметами праці [21, c.149]. 

Згідно з рекомендаціями МОП розрізняють поняття «продуктивність» і 

«продуктивність праці». 
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Продуктивність — це ефективність використання ресурсів (праці, 

капіталу, землі, матеріалів, енергії, інформації тощо) під час виробництва 

різних товарів і надання послуг. Вона відображає взаємозв'язок між кількістю 

та якістю вироблених товарів або наданих послуг і ресурсами, витраченими на 

їх виробництво. Продуктивність дає змогу порівнювати виробництво на різних 

рівнях економічної системи (окремого індивіда, цеху, підприємства, організації, 

галузі й держави) з використаними ресурсами. Під час їх оцінювання необхідно 

враховувати зростання вартості енергії, сировини, витрат, пов'язаних із 

безробіттям тощо. 

Продуктивність є загальним показником, який характеризує ефективність 

використання ресурсів для виробництва продукції. Сучасна економічна теорія 

стверджує, що неможливо точно визначити роль і частку витрат тих чи інших 

ресурсів на виробництво продукції. Тому для визначення ефективності 

виробництва найчастіше використовують показник продуктивності праці. 

Продуктивність праці відображає ступінь ефективності процесу праці. В 

її визначенні вихідною категорією є праця [32, с.129]. 

Грицюк Е. О. та Калина О. В. дають таке визначення праці — це 

доцільна, свідома, організована діяльність людей спрямована на створення 

матеріальних і духовних благ, необхідних для задоволення суспільних і 

особистих потреб людей. Зміст і характер праці залежать від ступеня розвитку 

продуктивних сил і виробничих відносин [13, с.182; 32, с.129]. 

При вивченні питання про економічний зміст продуктивності слід 

виходити з того, що праця, витрачена на виробництво тієї чи іншої продукції, 

складається з живої праці, що витрачається в певний момент безпосередньо в 

процесі виробництва даної продукції, та минулої праці, уречевленої в раніше 

створеній продукції, використовуваній на тій чи іншій стадії виробництва нової 

продукції (сировина, матеріали, енергія - повністю; машини, споруди, будинки 

тощо - частково). 

Функцією живої конкретної праці є не тільки створення нової вартості, а 

й перенесення робочого часу, матеріалізованого в речовинних елементах 
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виробництва, на знову створюваний продукт. Тому продуктивна сила 

конкретної праці характеризується здатністю праці до створення нової 

споживчої вартості потрібної якості та використання при цьому минулої 

(уречевленої) праці. Продуктивність праці відображає, таким чином, ступінь 

корисного використання не тільки самої живої праці, а й засобів виробництва, 

що приводяться нею в рух, тобто може характеризуватися витратами як живої, 

так і сукупної (живої та уречевленої) праці. У зв'язку з цим відрізняють 

поняття: зріст продуктивності живої (індивідуальної) праці та зріст 

продуктивності суспільної праці (усієї праці - живої та минулої), про яку не 

можливо судити тільки з економії витрат живої праці на даному виробництві. 

Загальна тенденція зростаючої продуктивності праці виявляється у тому, 

що доля живої праці у продукті зменшується, а доля уречевленої праці (у 

вигляді сировини, пального, амортизації) зростає, але так, що загальна сума 

праці, що укладена у одиницю продукту, скорочується. У цьому і полягає 

сутність підвищення продуктивності суспільної праці. 

Економічна сутність продуктивності праці відбивається у економії 

робочого часу. Більш продуктивна праця означає менші витрати робочого часу 

на виробництво однакового товару у однакових умовах виробництва [34, с.159-

160]. Щодо тлумачення терміну «продуктивність праці», різні джерела 

трактують його по-різному.  

Так, економічна енциклопедія за редакцією С.В. Мочерного трактує 

продуктивність праці як ефективність виробничої діяльності людей у процесі 

створення матеріальних благ і послуг [26, с.118]. 

Економічний словник за редакцією В. С. Іфтемічука визначає 

продуктивність праці на підприємстві як співвідношення між продукцією 

конкретної системи протягом визначеного відрізка часу та витратами системи 

протягом того ж відрізка часу. У витрати системи входять всі ресурси: праця, 

капітал, сировина, енергія, інформація і т. ін. [42, с.434]. 

Шегда А. В., Герасимчук В. Г., Буряк П. Ю., Махсма М. Б. розуміють під 

продуктивністю праці показник її ефективності, результативності, що 
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характеризується співвідношенням обсягу продукції, робіт чи послуг, з одного 

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

[5, с. 70; 17, с.256; 25, с.113; 40, с.58].  

Ковальчук І. В. пропонує наступне визначення продуктивності праці — 

це економічна категорія, яка відображає результативність та ефективність праці 

людини. Сутність продуктивності праці полягає в тому, що одна й та сама жива 

конкретна праця залежно від умов виробництва може виробляти за одиницю 

часу різну кількість продукції [35, с.258]. 

Мацибора В. І., Остапенко Ю. М., Верхоглядова Н. І. розглядають 

продуктивність праці як здатність конкретної праці створювати певну кількість 

продукції за одиницю робочого часу [6, с.246; 41, с.73; 45, с.99]. 

Качан Є. П. визначає продуктивність праці як ефективність затрат 

конкретної праці, яка визначається кількістю продукції, виробленої за одиницю 

робочого часу, або кількістю часу, витраченого на одиницю продукції. 

Зростання продуктивності праці означає збільшення кількості продукції, 

виробленої за одиницю часу або економію робочого часу, витраченого на 

одиницю продукції [21, с.150]. 

Кулинцев І. І. вважає продуктивність праці показником, за яким 

порівнюють підприємства між собою, розглядаючи його в динаміці [38, с.40]. 

На думку Г. Т. Завіновської продуктивність праці — це ефективність 

витрат конкретної праці, яка визначається кількістю продукції, виробленої за 

одиницю робочого часу, або кількістю часу, витраченого на одиницю продукції 

[29, с.98]. 

Всі вони є прибічниками трудової теорії вартості, та вбачають у 

продуктивності праці джерело та узагальнюючий показник ефективності 

виробництва. Але протиставити цьому визначенню можна тлумачення 

продуктивності праці західними вченими, які є прибічниками теорії факторів 

виробництва. Вони вважають, що треба відрізняти продуктивність усіх 

чотирьох факторів виробництва: продуктивність праці, продуктивність землі, 

продуктивність капіталу та продуктивність підприємництва. На їхню думку, 
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загальна ефективність або продуктивність підприємства буде відбиватися 

сумою продуктивності факторів виробництва, а продуктивність праці - один з 

показників його ефективності [39, с.57]. В закордонній практиці продуктивність 

праці - частковий показник ефективності, що характеризує ступінь плідності 

використання праці у процесі виробничої діяльності. У такій трактовці він 

використовувався й у СРСР у період планової економіки [43, с.404-405]. 

Проте, в цій роботі буде використане визначення продуктивності праці 

згідно точки зору прибічників трудової теорії вартості. 

Можна розрізняти наступні види показника продуктивності праці:  

- індивідуальна продуктивність праці - це продуктивність окремого 

конкретного працівника або на даній виробничій ділянці, підприємстві; 

- локальна продуктивність праці - це продуктивність праці в регіоні або 

галузі; 

- суспільна продуктивність праці - це продуктивність праці по народному 

господарству, економіці країни в цілому [20, с.266]. 

Значення продуктивності праці визначається тим, що її зріст є 

неодмінною умовою розвитку виробництва, який складає економічну основу 

розвитку суспільства незалежно від системи господарювання, що у ньому існує. 

Зріст продуктивності праці на підприємствах виявляється у вигляді:  

- збільшення маси продукції, що виробляється у одиницю часу та без 

погіршення її якості;  

- підвищення якості продукції при незмінному її обсязі, що виробляється 

у одиницю часу; 

- скорочення витрат часу на одиницю продукції, що виробляється;  

- зменшення долі витрат праці у собівартості продукції; 

- скорочення часу виробництва та обороту товарів; 

- збільшення маси та норми прибутку. 

Очевидно, що можуть бути різні комбінації вказаних видів проявлення 

зростання продуктивності праці. Кожний з них окремо та їх сполучення 

підтверджують велике значення продуктивності праці та її приросту для 
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економіки підприємств, які знаходяться під впливом зростаючої конкуренції на 

ринках товарів та послуг. Зріст продуктивності праці забезпечує підприємствам 

та всьому громадському виробництву розвиток та сприятливі перспективи, що, 

у кінцевому розрахунку, веде до підвищення рівня життя населення. 

Значення продуктивності праці підкреслюється і тим, що проблеми з нею 

пов'язані, є предметом дослідження економічної науки, починаючи з другої 

половини 19 сторіччя до наших днів. У США спочатку розраховували середній 

виробіток продукції у натуральному виразі на одного виробничого робітника, 

потім перейшли до розрахунків у грошовому вираженні. Починаючи з кінця 50-

х років XX ст. продуктивність праці почали розраховувати на весь промислово-

виробничий персонал, а не тільки на зайнятих робітників. Після того показники 

продуктивності праці розповсюдилися з промисловості на інші галузі 

економіки, у тому числі і на послуги. 

У другій половині XX сторіччя розрахунки продуктивності праці стали 

загальновизнаним інструментом аналізу й планування виробництва. У країнах з 

ринковою економікою цьому показнику також надавалася та продовжує 

надаватися велика увага і на загальнодержавному рівні, і на підприємствах для 

цілей аналізу виробництва та пошуків резервів його підвищення [39, с.58-59]. 

Розвиток продуктивних сил і неухильне зростання потреб суспільства 

об'єктивно зумовлюють необхідність підвищення продуктивності праці. На всіх 

етапах історії людства діє економічний закон неухильного зростання 

продуктивності праці. Досягнутий рівень і темпи підвищення продуктивності 

праці є важливим показником ефективності виробництва, джерелом зростання 

реальних доходів і добробуту населення.Залежно від ступеня розвитку умов 

виробництва одна й та сама кількість праці протягом певного часу може дати 

більшу або меншу кількість продукту. Тому, чим краще оснащене 

підприємство, чим ефективніше воно використовує техніку і застосовує нові 

технології, тим вищою буде продуктивність праці, і навпаки. У такій 

постановці продуктивність має на увазі ефективне, раціональне використання 
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не лише однієї праці, але й усіх інших ресурсів — землі, техніки, сировини, 

матеріалів, енергії, інформації [41, с.73]. 

Розвиток економіки, підвищення національного добробуту залежить від 

подальшого підвищення продуктивності.Національний дохід або валовий 

національний продукт у разі підвищення продуктивності збільшуються 

швидше, ніж показники витрат. Зниження ж продуктивності призводить до 

інфляції, пасивного торговельного балансу, повільних темпів зростання або 

спаду виробництва і до безробіття. Рівень продуктивності праці у народному 

господарстві та промисловості України досить низький. Згідно з розрахунками 

він становить у промисловості приблизно 10% від рівня продуктивності праці в 

США. Схематично залежність результатів виробництва і ситуації в країні від 

низької продуктивності відображає модель «пастки» низької продуктивності 

(рисунок 1.1) [29, с.98-99]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.1 - Модель «пастки» низької продуктивності 

Модель показує причинний зв'язок між багатьма змінними і чинниками, 

які впливають на продуктивність. 

Повільне зростання продуктивності 

(порівняно з витратами, особливо на 

працю і енергію) 

Уповільнене накопичення 

капіталу (і недостатня 

капіталоозброєність) 

Підвищення цін (на 

вітчизняні й експортні 

товари) 

Низьке завантаження 

виробничих потужностей 

Підвищення одиничних 

витрат (на робочу силу й 

енергію) 

Уповільнений збут (на внутрішньому 

та зовнішньому ринках) 
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Як свідчить зарубіжний досвід, змінити таке становище можливо лише 

підвищенням продуктивності не тільки за рахунок оптимального використання 

ресурсів, а й створенням рівноваги між економічною, соціальною та 

політичною структурами суспільства. 

Підвищення продуктивності є вираженням загального економічного 

закону, економічною необхідністю розвитку суспільства і має такі цілі: 

- стратегічну — підвищення життєвого рівня населення. За рахунок 

зростання продуктивності в країнах, що переходили до ринкової економіки, 

досягалося від 40 до 90 % життєвого рівня; 

- найближчу — підвищення ефективності діяльності галузей і 

підприємств, а також реальне зростання особистих доходів працівників. 

В умовах посиленої конкуренції на ринках товару, послуг і праці 

великого значення набуває підвищення продуктивності праці на підприємствах, 

яке виявляється передусім у збільшенні маси продукції, що виробляється за 

одиницю часу за незмінної її якості, або в підвищенні якості і 

конкурентоспроможності за незмінної її маси, що виробляється за одиницю 

часу; зменшенні затрат праці на одиницю продукції. Це веде до зміни 

співвідношення затрат живої та уречевленої праці. Підвищення продуктивності 

праці означає, що частка затрат живої праці в продуктах зменшується, а частка 

затрат уречевленої праці збільшується. При цьому загальна сума праці, яка 

міститься в кожній одиниці продукту, зменшується. Зростання продуктивності 

праці сприяє скороченню часу виробництва й обігу товару, збільшенню маси і 

норми прибутку. 

В Україні становлення ринкової економіки, створення 

конкурентоспроможної продукції, збільшення обсягу продажу можливо лише 

за умови ефективного використання ресурсів на кожному робочому місці, 

підприємстві, тобто глибокої реформи системи управління, виробництва і 

реалізації продукції, узгодженої з такими перетворювальними процесами, як 

приватизація, реструктуризація та адаптація до міжнародних стандартів. 
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Зростання продуктивності також сприятиме підвищенню зайнятості [29, с.99-

100]. 

Тобто в економічній науці і господарській практиці для характеристики 

результативності трудової діяльності людини використовується показник 

продуктивності праці. 

 

1.2 Показники продуктивності праці та методи її вимірювання 

 

У практиці економічної діяльності для планування, обліку аналізу 

результативності й ефективності праці використовується система показників, 

яка дає змогу визначити продуктивність праці в масштабі окремого працівника, 

виробничої дільниці, підприємства, організації, галузі та суспільства загалом. 

Показники продуктивності праці мають бути наскрізними, зведеними, 

порівняльними, мати високий ступінь узагальнення, бути універсальними у 

застосуванні. 

Продуктивність праці вимірюється відношенням обсягу виробленої 

продукції до затрат праці (середньооблікової чисельності персоналу). Залежно 

від прямого або оберненого відношення є два показники: виробіток і 

трудомісткість [21, с.152-154]. 

Виробіток — це кількість виробленої продукції за одиницю часу або 

кількість продукції, яка припадає на одного середньооблікового працівника чи 

робітника за рік, квартал, місяць. Він вимірюється відношенням обсягу 

виробленої продукції до величини робочого часу, затраченого на його 

виробництво: 

 

                                                   
T

Q
В 

 
,                                                      (1.1) 

 

де  В — виробіток;  

Q — обсяг виробленої продукції;  
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Т — затрати робочого часу [15, с.135]. 

Трудомісткість — це обернений показник рівня продуктивності праці, що 

характеризується кількістю робочого часу, витраченого на виробництво 

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

 

                                                    
Q

Т
Тр   ,                                                    (1.2) 

 

де  Тр — трудомісткість на одиницю продукції [4, с.204]. 

Чим більший виробіток продукції за одиницю часу або чим менші затрати 

часу на одиницю продукції, тим вищий рівень продуктивності праці. 

Виробіток і трудомісткість взаємопов'язані, перебувають в оберненій 

залежності, проте відсоток підвищення виробітку не рівнозначний відсотку 

зниження трудомісткості. Співвідношення між ними виражається так: 

 

          % зниження трудомісткості = % підвищення виробітку /             (1.3) 

                   / (100 + % підвищення виробітку) х 100; 

 

або 

 

                % підвищення виробітку = % зниження трудомісткості /       (1.4) 

                        / (100 - % зниження трудомісткості) х 100. 

 

Найпоширенішим і універсальним показником є виробіток [21, с.154]. 

Виробіток може бути визначений у розрахунку на одну відпрацьовану 

людино-годину (годинний виробіток), один відпрацьований людино-день 

(денний виробіток), на одного середньооблікового працівника в рік, квартал або 

місяць (річний, квартальний або місячний виробіток) [28, с.87; 33, с.70]. 

Їх можна вимірювати у відпрацьованих людино-годинах, людино-днях, 

людино-місяцях, людино-роках (ці одиниці часу еквівалентні середній 
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чисельності працівників за відповідний період). Наприклад, якщо затрати праці 

виміряні у відпрацьованих людино-годинах, то отримують показник 

середньогодинного виробітку: 

 

                                                    
годT

Q
В                                                      (1.5) 

 

Годинний виробіток характеризує продуктивність праці за фактично 

відпрацьований час (визначається шляхом ділення обсягу виробленої продукції 

на кількість відпрацьованих люд./год). Денний залежить також від тривалості 

робочого дня і використання робочого часу всередині зміни. На його рівень 

впливають внутрішньозмінні простої та втрати часу. Взаємозв'язок між цими 

показниками рівня продуктивності праці характеризує співвідношення 

 

                                            LВВ годдоб   ,                                               (1.6) 

 

де  L — середня фактична тривалість робочого дня. 

У промисловості виробіток розраховується як відношення обсягу 

продукції, що виготовляється, до середньооблікової чисельності промислово-

виробничого персоналу за той самий проміжок часу. 

На транспорті виробіток розраховується як відношення обсягу перевезень 

(т/км) до чисельності працівників, зайнятих цими перевезеннями. 

У сфері послуг показник виробітку визначається відношенням вартості 

послуг без вартості матеріальних витрат на їх надання за певний період до 

середньооблікової чисельності персоналу сфери послуг за цей самий період. У 

масштабі економіки рівень продуктивності праці (виробітку) у сфері 

матеріального виробництва визначається відношенням величини новоствореної 

вартості — національного доходу — за певний період (рік) до 
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середньооблікової чисельності персоналу, зайнятого у сфері матеріального 

виробництва протягом цього періоду. 

Рівень продуктивності праці на підприємстві можна характеризувати 

показниками трудомісткості продукції [21, с.155-156]. Трудомісткість – це 

витрати живої праці на виробництво одиниці продукції. Показник 

трудомісткості має перевагу перед показником виробітку – він установлює 

пряму залежність між обсягом виробництва та трудовими витратами [12, с.124-

125]. 

Розрізняють такі види трудомісткості залежно від складових затрат праці 

на одиницю продукції. 

Трудомісткість технологічна — визначається витратами праці основних 

робітників на виготовлення одиниці кожного виробу. Розраховується для 

окремих операцій, деталей, виробів. 

Трудомісткість обслуговування — визначається витратами праці 

допоміжних робітників, що зайняті обслуговуванням виробництва, на 

виготовлення одиниці кожного виробу. 

Трудомісткість виробнича — складається з технологічної трудомісткості 

та трудомісткості обслуговування, тобто показує витрати праці основних і 

допоміжних робітників на виконання одиниці роботи. 

Трудомісткість управління — визначається витратами праці керівників, 

спеціалістів, технічних виконавців на виготовлення одиниці кожного виробу. 

Трудомісткість продукції повна — відображає всі витрати праці на 

виготовлення одиниці кожного виробу [31, с.240]. 

За характером і призначенням розрізняють нормативну, фактичну й 

планову трудомісткість. 

Нормативна трудомісткість визначає затрати праці на виготовлення 

одиниці продукції або виконання певного обсягу робіт, розрахованих згідно з 

чинними нормами. 

Фактична трудомісткість виражає фактичні затрати праці на 

виготовлення одиниці продукції або певного обсягу роботи. 
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Планова трудомісткість - це затрати праці на одиницю продукції або 

виконання певної роботи з урахуванням можливої зміни нормативної 

трудомісткості шляхом здійснення заходів, передбачених комплексним планом 

підвищення ефективності виробництва [21, с.156-157]. 

За об'єктом вирахування розрізняють трудомісткість на операцію, деталь, 

виріб. 

За місцем додавання праці виділяють трудомісткість заводську, цехову, 

дільничу, бригадну і робочого місця [5, с. 84]. 

При вимірюванні продуктивності за показниками виробітку й 

трудомісткості використовують статичні коефіцієнти й динамічні індекси. 

Статичні (рівневі) коефіцієнти продуктивності зіставляють результати з 

витратами за певний період часу. 

Коефіцієнти динаміки (динамічні індекси) визначаються відношенням 

статичних коефіцієнтів звітного періоду до аналогічного статичного 

коефіцієнту базисного періоду – індекси, відсотки зростання й приросту, 

середньорічні темпи приросту. Індекси показують, у скільки разів змінилася 

продуктивність; відсотки зростання – скільки відсотків становить 

продуктивність в аналізованому періоді в порівнянні з базисним, прийнятим за 

100 %; відсотки приросту – на скільки відсотків зросла продуктивність; 

середньорічні темпи приросту при аналізі динаміки продуктивності за ряд років 

– на скільки відсотків у середньому в рік зростала продуктивність. 
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де ІВ – індекс виробітку; 

Вз – виробіток звітного періоду; 

Вб – виробіток базисного періоду; 

ІТ– індекс трудомісткості; 

Тз – трудомісткість звітного періоду; 

Тб – трудомісткість базисного періоду [43, с.405-407]. 

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

визначається обсяг виготовлюваної підприємством продукції та витрати праці, 

розрізняють чотири методи вимірювання і обчислення продуктивності праці: 

- натуральний; 

- умовно-натуральний; 

- 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 відтворює кількість виготовленої 

підприємством продукції (робіт, послуг) в натуральному вимірі за одиницю 

часу, витраченого на її виробництво. 

Персоніфікований прояв продуктивності праці відтворює кількість 

виготовленої підприємством продукції (здійснених робіт, наданих послуг) в 

натуральному вимірі одним працівником підприємства [9, с.196]. 

Цей метод найбільш точно відображає суть продуктивності праці, 

оскільки характеризує ефективність конкретної праці, тобто такої, що створює 

певну споживчу вартість. Перевага цього методу полягає в установленні 

залежності між обсягом виробництва і трудовими витратами, у виключенні 

впливу на показник продуктивності праці змін в обсягах поставок, 

організаційній структурі виробництва. Метод дає змогу тісно пов'язати зміни 
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продуктивності праці з виявленням резервів її зростання, зіставити витрати 

праці на однакові вироби в різних цехах підприємства. 

Але зазначений метод може застосовуватися лише на підприємствах тих 

галузей, де виробляється однотипна, однойменна та одноякісна продукція 

(наприклад, в електроенергетиці, видобувних галузях промисловості, цукровій 

промисловості, спиртовій промисловості). Отже, натуральний метод має 

обмежене застосування, оскільки підприємства і галузі випускають здебільшого 

різнорідну продукцію. Також за цього методу не можна усунути зміни обсягу 

незавершеного виробництва, яке в деяких галузях складає велику частку в 

загальному обсязі продукції (будівництво, суднобудівництво, окремі галузі 

харчової промисловості та ін.). 

Умовно-натуральний метод вимірювання продуктивності праці 

застосовується в тому разі, коли на підприємстві виробляється декілька видів 

однойменної продукції, але різної якості, сортності та розмірів. Для обчислення 

обсягів виробленої продукції планову або фактично вироблену кількість 

кожного виду продукції перераховують в умовні одиниці на основі 

коефіцієнтів, встановлених за спеціальною шкалою. Проблема полягає у виборі 

ознаки, яку беруть за базу порівняння продукції. Такою ознакою може бути 

одна з властивостей продукції (наприклад, сортність, калорійність). За обраною 

ознакою визначають коефіцієнт переведення одного виду продукції в інший, 

взятий за умовний (наприклад, у хлібопекарній промисловості вся продукція 

переводиться в умовний хліб, та прийнято вважати, що трудомісткість 

виробництва хліба житнього формового вагою один кілограм дорівнює 

одиниці). Коефіцієнти переведення лише тоді придатні для використання, коли 

вони будуть пропорційні трудомісткості видів продукції, що розглядається [3, 

с.396-397]. 

Тобто в основі умовно-натурального методу лежить визначення 

продуктивності праці з урахуванням коефіцієнтів якості (коефіцієнтів 

переведення). Продуктивність праці за умовно-натуральним методом 

визначається за формулою: 
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де ППУМ-НАТ – продуктивність праці за умовно-натуральним методом; 

kі – коефіцієнт якості (коефіцієнт переведення); 

ЧПВП – чисельність промислово-виробничого персоналу [9, с.197]. 

Але коефіцієнт переведення можна знайти не завжди, тому використання 

цього методу теж обмежене. Умовно-натуральні показники не можуть 

вимірювати обсягів складних виробів, які мають багатоцільове призначення. 

Вони не можуть застосовуватися на підприємствах, що виробляють різнорідну 

продукцію; крім того, не забезпечують наскрізного обліку витрат праці навіть 

на одному підприємстві, не кажучи вже про галузь та економіку в цілому [3, 

с.397-398]. 

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. 

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 відтворює обсяг виготовленої 

підприємством продукції (здійснених робіт, наданих послуг) у вартісному 

вимірі у вигляді валової чи товарної продукції за одиницю часу, витраченого на 

її виробництво. 

Персоніфікований прояв продуктивності праці відтворює обсяг 

виготовленої підприємством продукції (здійснених робіт, наданих послуг) у 
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вартісному вимірі у вигляді валової чи товарної продукції одним працівником 

підприємства [9, с. 197]: 

Вартісні показники продуктивності праці універсальні, оскільки дають 

змогу порівнювати продуктивність праці у виробництві незіставних благ. 

Складність методики вартісного методу вимірювання продуктивності 

праці полягає у виборі найпридатнішого для конкретних умов способу 

визначення обсягів виробництва. Найбільш застосовуваними показниками 

вимірювання обсягів виробництва є такі показники: 

- валова продукція в поточних або зіставних цінах за певний період часу 

(рік, півріччя, квартал, місяць). Валова продукція галузі - це сума показників 

валової продукції всіх промислових об'єднань і самостійних підприємств галузі. 

Валова продукція підприємства характеризує загальний обсяг його виробничої 

діяльності. Показник валової продукції використовується в розрахунках багато 

років. Але він має певні недоліки. До того ж до вартості валової продукції 

включається різниця у вартості незавершеного виробництва на початок та 

кінець періоду. Це дає можливість підприємству збільшувати вартість валової 

продукції, а разом з нею і рівень продуктивності, за рахунок збільшення обсягів 

незавершеного виробництва; 

- товарна продукція в поточних цінах За певний період (рік, півріччя, 

квартал, місяць). Під товарною продукцією мають на увазі тільки повністю 

закінчені й ті, що можуть бути реалізовані, вироби і роботи промислового 

характеру, але не враховуються зміни залишків незавершеного виробництва. 

Товарна продукція характеризує обсяг продукції, що надходить на ринок. Тобто 

цей показник вільний від впливу обсягів незавершеного виробництва, але йому 

притаманні інші недоліки попереднього показника, які полягають, передусім, у 

тому, що рівень виробітку у вартісному вимірюванні більшою мірою 

зумовлений затратами минулої (уречевленої) праці, ніж затратами живої праці. 

На величину виробітку та його динаміку побічний вплив чинять зміни 

асортименту продукції, її матеріаломісткість і трудомісткість, зміни обсягу 

кооперованих поставок, відмінності й динаміка цін на продукцію. Під час 
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обчислення валової або товарної продукції часто відбувається повторність 

розрахунку у зв'язку з тим, що вартість продукції підприємства, яке її постачає, 

впливає на величину продуктивності праці на підприємстві, яке її 

використовує; 

- реалізована продукція в поточних цінах за певний період часу (рік, 

півріччя, квартал, місяць). Реалізованою (з економічного, а не фіскального 

погляду) вважається продукція, оплачена покупцями або збутовою 

організацією. Статусу реалізованої вона набуває з моменту надходження 

коштів на розрахунковий рахунок підприємства-виробника (постачальника). 

Реалізована продукція відрізняється від товарної на суму залишків призначеної 

для реалізації, але нереалізованої продукції. Недолік показника полягає в тому, 

що об'єктивно складається значний розрив у часі між завершенням виробництва 

продукції та визнанням її реалізованою [3, с.398-400]. 

Переваги методу: 

- можливість застосування за умов багатономенклатурного виробництва з 

широким асортиментом виготовлюваної продукції; 

- можливість визначення і характеристики динаміки і рівня 

продуктивності за асортиментом виготовленої продукції по підприємству 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 і 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; 
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- 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 [9, 

с.197-198]. 

Чиста продукція: 

а) у вітчизняному трактуванні — товарна продукція за винятком 

матеріальних витрат і амортизації (включає зарплату з відрахуваннями і 

прибуток). 

б) у зарубіжному трактуванні — валовий випуск за винятком вартості 

витрат усіх факторів виробництва, окрім праці. 

Умовно-чиста продукція: 

а) у вітчизняному трактуванні включає заробітну плату з відрахуваннями, 

прибуток, амортизацію; 

б) у закордонному трактуванні — обсяг продажів за винятком витрат на 

сировину і матеріали; товарних запасів, відсотків за кредит і виплат банком, 

виплат стороннім організаціям [22, с.192]. 

Сфера застосування методу: в багатономенклатурних виробництвах, коли 

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

розгалуженій структурі підприємства [9, с.198]. 
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Трудовий метод вимірювання продуктивності праці використовується в 

умовах випуску на підприємстві різноманітної незавершеної продукції [3, 

с.402]. Обсяг продукції, робіт, послуг у цьому випадку розраховується 

виходячи з повної трудомісткості їхнього виконання, що включає технологічну 

трудомісткість, трудомісткість обслуговування й трудомісткість керування. 

Точний розрахунок повної трудомісткості провести не вдається, але навіть 

якщо використовувати її приблизне значення, то відсутній у цей час 

обґрунтований методичний підхід до її розподілу по виробах [24, с.111]. 

Нормо-години - це кількість праці, що потрібна за нормами для 

виготовлення одиниці продукції. 

Вказаний показник вільний від впливу ціноутворювальних факторів. 

Застосування цього методу потребує добре поставленого нормування праці на 

підприємстві. За науково обґрунтованих норм цей метод точно характеризує 

динаміку продуктивності праці. Але недостатнє обґрунтування та 

нерівнонапруженість норм, їх часті перегляди не сприяють об'єктивній оцінці 

рівня продуктивності праці навіть на окремих робочих місцях. Окрім того, 

метод обмежений у застосуванні, оскільки не на всі види продукції є 

нормативи. 

З метою визначення динаміки або характеристики виконання плану з 

продуктивності праці розраховуються індекси продуктивності, що є відносними 

величинами. 

В умовах застосування натурального методу вимірювання 

продуктивності праці використовується індивідуальний індекс продуктивності, 

що визначається за формулою: 
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де Iw - індивідуальний індекс продуктивності праці; 

q1, q0- відповідно, обсяг виробленої продукції в натуральному вираженні у 

звітному та базисному роках; 
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Т1, Т0 - витрати праці на виробництво продукції відповідно у звітному та 

базисному роках [3, с.402-403]. 

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: 

- 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 [9, с.199].  

Тобто при трудовому методі виміру продуктивності праці робочий час є 

загальною і якісно однорідною характеристикою, на основі якої зважується  

різноякісна продукція. Тому даний метод є найбільш точним еквівалентом  

категорії продуктивності праці. При його застосуванні обсяг продукції  

оцінюється в одиницях робочого часу, завдяки чому встановлюється прямий  

зв'язок між кількістю продукції і витратами праці на її виготовлення.  

Слід підкреслити, що в сучасних умовах найбільш доцільним стає 

застосування саме трудового методу виміру продуктивності праці, що дозволяє  

найбільш точно виміряти рівень і динаміку продуктивності праці як живої 

конкретної праці, вимірюваної часом її додавання. Даний метод дозволяє  

також проводити й коректні порівняння продуктивності праці в різних сферах 

економіки [5, с.84]. 

Отже, продуктивність праці має два показники: виробіток – прямий 

показник, трудомісткість – обернений. Також існує чотири методи її 

вимірювання: натуральний, умовно-натуральний, вартісний та трудовий. 
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1.3 Фактори та резерви підвищення продуктивності праці 

 

Від рівня і динаміки продуктивності праці залежить розвиток суспільства 

і рівень добробуту всіх його членів. Більше того, рівень продуктивності праці 

визначає і засіб виробництва, і навіть суспільно-політичний устрій. Існує також 

поняття ефективності праці. Воно ширше, ніж продуктивність, і включає крім 

економічного (власне продуктивність праці) ще психофізіологічний і 

соціальний аспекти. Психофізіологічна ефективність праці визначається 

впливом трудового процесу на організм людини. З цього погляду ефективною 

може бути визнана тільки така праця, що поряд із певною продуктивністю 

забезпечує нешкідливі, сприятливі санітарно-гігієнічні умови і безпеку, 

достатню змістовність праці і дотримання меж її поділу, можливості всебічного 

розвитку фізичних, розумових сил і здібностей людини в процесі праці; 

запобігає негативному впливу виробничого середовища на робітника. Звідси 

випливає і поняття соціальної ефективності праці, що включає вимогу 

гармонічного розвитку особистості кожного робітника, підвищення його 

кваліфікації і розширення виробничого профілю, формування позитивного 

соціального клімату в трудових колективах, посилення соціально-політичної 

активності й удосконалення всього способу життя. Якщо зазначені вимоги не 

дотримуються, то неминуче знижуються і темпи зростання продуктивності 

праці. Так, несприятливі санітарно-гігієнічні і шкідливі для здоров'я умови 

праці викликають втрати робочого часу в зв'язку із захворюваністю, наданням 

додаткових відпусток, скорочення активного періоду трудової діяльності 

людини. Занадто дрібний поділ праці обмежує можливості розширення 

виробничого профілю людини і зростання її кваліфікації. Негативні соціальні 

взаємовідносини в трудових колективах можуть також істотно знизити 

продуктивність праці за інших рівних умов її організації. 
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Отже, ефективність праці зумовлюється її продуктивністю в їхньому 

тісному взаємозв'язку, що необхідно постійно враховувати при визначенні 

чинників і резервів зростання продуктивності праці [31, с.237-238] 

На рівень продуктивності праці на підприємстві впливають рівень 

екстенсивного використання праці, інтенсивність праці та техніко-

технологічний стан виробництва. 

Рівень екстенсивного використання праці показує міру її продуктивного 

використання і її тривалість протягом робочого дня при незмінності інших 

характеристик. Чим повніше використовується робочий час, чим менше 

простоїв та інших втрат робочого часу, і чим триваліший робочий день, тим 

вищий рівень екстенсивного використання праці і, відповідно, продуктивності 

праці. Однак зростання продуктивності праці за рахунок екстенсивних 

характеристик має чіткі межі: законодавчо встановлену тривалість робочого 

дня і робочого тижня. Якщо протягом законодавчо встановленої тривалості 

робочого часу весь він (час) цілком витрачається на продуктивну працю, то це є 

верхня межа рівня екстенсивного використання праці. 

Інтенсивність праці характеризує міру її напруженості й визначається 

кількістю фізичної та розумової енергії людини, витраченої за одиницю часу. 

Підвищення інтенсивності праці також має межі, а саме фізіологічні та психічні 

можливості людського організму. Цей показник трудового процесу має 

фізіологічний характер, але разом з тим, він відображає й стан соціально-

трудових відносин на виробництві. Основна його відмінність від 

продуктивності праці полягає в такому, що зростання продуктивності праці 

означає зменшення витрат фізичної й психічної енергії людини на одиницю 

продукції (ті ж витрати енергії дають можливість виробляти більше товарів). 

Зростання ж інтенсивності праці залишає без змін витрати енергії на одиницю 

продукції, хоча в розрахунку на одиницю часу вони збільшуються. Тому 

зростання інтенсивності роботи фактично рівнозначне продовженню робочого 

дня. Рівень інтенсивності праці залежить від форм її організації, оплати і 

нормування; природно-біологічних факторів (стану здоров'я); національно-
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історичних передумов (зокрема, ставлення людини до праці). За критерій 

належної інтенсивності праці приймається такий її рівень, який дає змогу 

рівномірно зберігати нормальну працездатність працівника протягом усієї його 

трудової діяльності. Тобто нормальна інтенсивність праці означає таку витрату 

життєвої енергії людини протягом робочого часу, яку можна повністю 

поновити до початку наступного робочого дня при реально доступній для цієї 

людини якості харчування, медичного обслуговування, використання вільного 

часу тощо. 

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 вдосконалення виробництва під дією науково-технічного 

прогресу. 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 і більше 

споживчих благ меншою кількістю праці [11, с.382-383]. 

На сучасному етапі розвитку виробництва об'єктивно підсилюється роль 

організації праці, що пояснюється більш високим рівнем узагальнення праці й 

виробництва, якісними змінами в робочій силі й засобах виробництва в період 

науково-технічної революції. НТП викликає потребу в більш прогресивних 

способах з'єднання речовинного й особистого факторів виробництва, що 

відповідають інтенсивному типу розвитку (рисунок 1.2) [19, с.63]. 
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Рисунок 1.2 – Фактори, що визначають рівень продуктивності праці 

 

Якими б досконалими не були техніка та технологія, результати їх 

використання залежать від організаційних факторів серед яких необхідно 

зазначити наступні: 

- рівень організації виробництва і праці; 

- відповідність вимог кваліфікації працюючих до організації 

виробництва; 

- рівень технологічної дисципліни та інтенсивності праці. 

Дослідження доводять, що підвищення кваліфікації робітників на 1% 

забезпечує приріст продуктивності праці на 0,2-0,4%. 

Підвищенню кваліфікації сприяють система професійного просування 

кадрів, перепідготовка у зв'язку зі змінами у технічній базі виробництва, 

створення професійних територіальних, галузевих центрів і професійних 

центрів підприємств. 

На іноземних підприємствах застосовують для дотримання виробничої 

дисципліни різні заходи, а саме: 

- гнучкі режими; 

- участь робітників в управлінні виробництвом; 

- «репресивні» заходи (усунення від роботи без оплати, переведення на 

роботу з низькою зарплатою, штрафи, депреміювання, звільнення); 
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- стимулювання дисципліни. 

Премії за трудову дисципліну в Англії використовують 30% промислових 

компаній. 

Дисципліни і стимули праці певною мірою відображають взаємозв'язок 

між заробітною платою та продуктивністю праці, а саме: 

- через форми заробітної плати — між власним трудовим внеском і 

розмірами оплати праці; 

- через форми оцінки внеску працюючого в ефективність виробництва — 

між власним трудовим внеском в результати виробництва і розмірами 

преміального фонду; 

- через генеральні та галузеві угоди і угоди працівників з профспілками 

— із встановлення тарифів і окладів; 

- через дотримання співвідношень між темпами зростання 

продуктивності праці й темпами зростання заробітної плати — між зростанням 

середньої заробітної плати і розміром власних коштів підприємства [7, с.91-92]. 

Фактори – це кількісні та якісні перетворення виробничих сил 

суспільства [30, с.310]. 

Продуктивність праці залежить від великої кількості факторів. Пізнання 

суті й механізму дії кожного з них є необхідною умовою визначення 

конкретних способів підвищення ефективності праці, науково обґрунтованого 

управління цим процесом. 

Факторами підвищення продуктивності праці називаються рушійні сили 

або причини, під впливом яких змінюється її рівень. 

Дія факторів зростання продуктивності праці залежить від природних та 

суспільно-економічних умов. Природні умови - це те середовище, в якому 

здійснюється суспільний процес виробництва: природні ресурси, кліматичні 

особливості (зокрема, щодо сільського господарства) тощо. 

Суспільно-економічні умови визначаються характером виробничих 

відносин, розвитком ринкових відносин, ступенем розвитку продуктивних сил, 

рівнем життя. 
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В умовах становлення ринкових відносин великого значення набувають 

такі фактори підвищення продуктивності праці, як: 

- роздержавлення і приватизація економіки; 

- розвиток малого і середнього бізнесу; 

- ефективне формування зайнятості населення; 

- інвестиції в оновлення основного капіталу, освоєння кращих світових 

технологій; 

- розвиток людського капіталу, модернізація освіти; 

- посилення мотивацій до якісної, творчої та організованої праці 

формування необхідних для цього інститутів та цінностей; 

- фінансово-економічна стабілізація; 

- посилення конкуренції товаровиробників. 

Отже, фактори продуктивності, що визначають її рівень, пов'язані з 

працею, ресурсами, середовищем. 

Зарубіжні економісти розрізняють дві основні групи факторів 

продуктивності: зовнішні (що не контролюються підприємством) та внутрішні 

(що контролюються підприємством). 

Зовнішні фактори охоплюють політичні, соціальні й економічні аспекти 

розвитку суспільства; урядові рішення та інституційні механізми; наявність 

фінансів, транспорту, комунікацій і сировини. Вони перебувають поза 

контролем з боку окремого підприємства, водночас впливають на стратегію 

діяльності підприємства і продуктивність праці на ньому. Так, удосконалення 

урядом податкової політики, законодавства про працю, соціальної 

інфраструктури, політики цін, забезпечення більш раціонального порядку 

використання природних ресурсів мотивують відповідні рішення на 

підприємстві щодо структурного, організаційного, технологічного його 

функціонування. 

Внутрішні фактори - це ті, що перебувають у зоні контролю окремого 

підприємства. Оскільки ці фактори формуються, виявляються, реалізуються і 
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контролюються на підприємствах, то їх називають ще мікрорівневими 

факторами продуктивності. 

Деякі мікрорівневі фактори змінюються швидше, ніж інші. Тому їх 

поділяють на дві групи: «тверді» та «м'які». 

Класифікація внутрішніх факторів на «тверді» та «м'які» зроблена за 

аналогією з поширеними англійськими комп'ютерними термінами hardware – 

«твердий товар», або сам комп'ютер, і software – «м'який товар», або програмне 

(зокрема, математичне) забезпечення. Звідси в науці й практиці управління на 

заході все частіше входять в економічну практику подібні системи класифікації, 

де hard - твердий - означає все те, що відчутне, видиме, може бути виміряне, 

має фізичні параметри, a soft - м'який - те, що легко змінюється, його не можна 

відчути, побачити, але воно має велике значення у процесі виробництва, 

наприклад, інформація, знання, кваліфікація, управлінський талант, методи 

праці, системи організації 

«Тверді» і «м'які» фактори продуктивності за своєю внутрішньою суттю 

фактично є, відповідно, матеріально-технічними і соціально-організаційними 

чинниками продуктивності. Інтеграційні фактори продуктивності поєднують у 

собі в модифікованому вигляді як матеріально-технічні, так і соціально-

організаційні чинники, що впливають на рівень продуктивності та визначають 

її динаміку [3, с.403-405]. 

В умовах становлення ринкових відносин великого значення набувають 

такі чинники, як посилення конкуренції товаровиробників, роздержавлення і 

приватизація економіки, розвиток малого і середнього бізнесу, фінансово-

економічна стабілізація, міцна система соціальної підтримки на основі активної 

структурно-інвестиційної політики в напрямі випереджального розвитку 

виробництва споживчих товарів і надання послуг, підвищення гнучкості 

виробництва, його сприйнятливості до змін попиту і технологічних 

нововведень, ефективне формування зайнятості населення. 

Чинники, що впливають на продуктивність праці, дуже різноманітні, й 

тому на макро- і мікрорівнях для прогнозування і планування продуктивності 
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праці у вітчизняній економічній літературі їх об'єднують у три групи [21, 

с.161]: 

- матеріально-технічні; 

- організаційно-економічні, які характеризують ступінь розвитку 

організації та управління суспільного виробництва; 

- соціально-психологічні, пов'язані з роллю людини в суцільному 

виробництві та які характеризують ступінь використання робочої сили [17, 113; 

21, с.161].  

До матеріально-технічних чинників належать: 

- створення та впровадження у виробництво нової техніки і прогресивних 

технологій; 

- підвищення якості та конкурентоспроможності вітчизняної продукції на 

внутрішньому і зовнішньому ринках; 

- проведення комплексної автоматизації та механізації ручних робіт; 

- модернізація наявного обладнання (оновлення й удосконалення 

функціонуючого устаткування); 

- застосування прогресивних видів сировини, які дають змогу зменшити 

матеріаломісткість продукції, впровадження нових методів обробки матеріалів 

(хімічних, електроерозійних, ультразвукових та ін.), застосування прогресивних 

хімічних матеріалів і хімічних процесів [21, с.161-162]. 

Серед матеріально-технічних факторів важливу роль відіграє науково-

технічний прогрес, який є основою всього суспільного виробництва і одним із 

основних елементів механізму ринку. 

Науково-технічний прогрес впливає на всі елементи виробництва - засоби 

виробництва, працю, його організацію та управління. 

Технічний прогрес здійснюється за такими напрямами: 

- упровадження комплексної механізації та автоматизації; 

- удосконалення технології виробництва; 

- хімізація виробництва; 

- зростання рівня електроозброєності. 
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Підвищення рівня механізації виробництва здійснюється через 

механізацію ручних робіт, упровадження засобів малої механізації, комплексної 

механізації робіт. 

Автоматизація виробництва забезпечується впровадженням верстатів-

автоматів, автоматизованого устаткування, автоматичних систем виробництва. 

На підприємствах України відсоток ручної праці значний, особливо на 

допоміжних процесах — транспортних, вантажно-розвантажувальних, 

ремонтних, на контролі тощо. 

Про низький рівень механізації та автоматизації цих процесів свідчить 

той факт, що частка робітників, зайнятих на цих процесах, у загальній кількості 

робітників становить приблизно 46 %. Як наслідок, виникла диспропорція в 

механізації праці на різних виробничих дільницях. 

Важливим засобом здійснення механізації виробництва є модернізація 

устаткування, тобто оновлення й удосконалення функціонуючого устаткування, 

незначні зміни його конструкцій. Це можна досягти збільшенням потужності і 

робочих швидкостей устаткування, механізацією та автоматизацією 

допоміжних робіт (подача, зняття, транспортування і контроль виробів) і 

автоматизацією управління устаткуванням. 

Модернізація тісно пов'язана з реконструкцією діючих підприємств. 

Для зростання продуктивності праці велике значення має удосконалення 

технології виробництва, яка охоплює технічні прийоми виготовлення продукції, 

виробничі методи, способи застосування технічних засобів і агрегатів. 

Основними напрямами удосконалення технології виробництва є 

впровадження нових методів обробки матеріалів, таких як хімічні, 

електроерозійні, ультразвукові та ін. Дедалі більше застосовуються надвисокі й 

наднизькі тиски і температури, струми високої частоти, інфрачервоні 

випромінювання та ін.. надміцні матеріали тощо. 

Хімізація виробництва є одним з ефективних напрямів технічного 

прогресу, який характеризується застосуванням прогресивних хімічних 

матеріалів і хімічних процесів. 
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Хімізація виробництва вносить докорінні зміни в технологічні процеси, 

інтенсифікує, прискорює їх, поліпшує техніко-економічні показники 

виробничих процесів, використання сировини, сприяє підвищенню якості 

продукції. Синтетичні полімери застосовують не тільки як замінювачі дорогих 

та дефіцитних кольорових металів, деревини тощо, а й як нові конструкційні і 

технічні матеріали. Використання пластмас у машинобудівній промисловості 

сприяє поліпшенню експлуатаційних властивостей машин, зменшенню їх ваги, 

поліпшенню зовнішнього вигляду. 

В умовах ринкової економіки дедалі більшого значення набуває такий 

фактор зростання продуктивності праці, як підвищення якості продукції, її 

конкурентоспроможності на ринку. Для зростання продуктивності праці, крім 

упровадження нової техніки велике значення має максимальне використання 

діючих потужностей. 

Поліпшення використання засобів праці здійснюється за двома 

напрямами: 

- екстенсивним — збільшення часу їх роботи через скорочення простоїв, 

введення в дію невикористовуваного устаткування, підвищення коефіцієнта 

змінності в раціональних розмірах, скорочення строків ремонту тощо; 

- інтенсивним — поліпшення використання машин та устаткування за 

одиницю часу через упровадження прогресивних технологічних процесів. 

Перехід до ринкових відносин має змінити інвестиційну політику 

держави з метою посилення її впливу на інвестиційний процес за допомогою 

ринкових регуляторів. 

У сучасних умовах для впровадження у виробництво досягнень науково-

технічного прогресу необхідно інвестиції спрямовувати насамперед на 

реконструкцію і технічне переозброєння діючих виробництв, підвищувати 

частку витрат на активну частину основних виробничих фондів. 

Планування і регулювання капітальних вкладень здійснювалося в Україні 

без урахування процесу відтворення основних фондів і суспільного продукту. 

Віддавалася перевага новому будівництву на неосвоєних територіях. При цьому 
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майже не відновлювався виробничий потенціал. Власне, планування 

відтворення основних фондів у країні не було. 

Наслідком такої політики стало те, що виробничий потенціал України 

через його технічне зношення і технологічну відсталість не відповідає вимогам 

часу. 

Рівень зношення основних виробничих фондів становить понад 40 %. Для 

промислово-виробничих фондів він перевищує 48 %, а в будівництві досягає 61 

%. 

Тільки нині для планування відтворення основних фондів в Україні 

починають застосовувати моделі міжгалузевого балансу, за допомогою яких 

можна розрахувати на перспективу основні балансові показники відтворення 

капітальних вкладень з урахуванням демографічного прогнозу в кожному 

регіоні. 

Для подальшого розвитку інвестиційного ринку в Україні доцільно 

підтримувати розвиток пріоритетних напрямів в економіці. 

У підвищенні технічного рівня виробництва велику роль мають відіграти 

фондові біржі, які дають змогу на взаємовигідній основі залучати в діюче 

виробництво невикористані устаткування та виробничі площі, організовувати й 

обслуговувати лізингові операції, у тому числі й міжнародні [29, с.110-112]. 

Матеріально-технічні чинники сприяють економії живої та уречевленої 

праці як загалом в економіці, так і на окремому виробництві. 

Сукупність матеріально-технічних чинників та їхній вплив на рівень 

продуктивності праці можна охарактеризувати певними показниками: 

- енергоозброєність праці — споживання всіх видів енергії на одного 

робітника за певний період; 

- фондоозброєність — показник оснащеності праці основними 

виробничими фондами. Визначається відношенням середньорічної балансової 

вартості виробничих основних фондів до середньооблікової чисельності 

робітників або працівників; 
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- фондовіддача — загальний показник використання всієї сукупності 

основних виробничих фондів. Визначається відношенням річного обсягу 

випуску продукції у грошовому вираженні до середньорічної (без урахування 

зносу) балансової вартості основних виробничих фондів. 

Велике значення для підвищення продуктивності праці мають 

організаційно-економічні чинники, які визначаються рівнем організації 

виробництва, праці й управління. До них належать: 

- удосконалення форм організації суспільного виробництва, його 

подальшої спеціалізації та концентрації; вдосконалення виробництва 

відповідно до вимог ринку, удосконалення організації виробничих підрозділів і 

допоміжних служб на підприємствах (транспортної, інструментальної, 

складської, енергетичної служб); 

- удосконалення організації праці шляхом поглиблення поділу і 

кооперації праці, розширення сфери суміщення професій і функцій; 

застосування передових методів і прийомів праці; удосконалення організації та 

обслуговування робочих місць; поліпшення нормування праці (впровадження 

технічно обґрунтованих норм затрат праці, розширення сфери нормування 

праці); застосування гнучких форм організації праці; поліпшення підготовки і 

підвищення кваліфікації кадрів; поліпшення умов праці; удосконалення 

матеріального стимулювання праці; 

- удосконалення організації управління виробництвом за допомогою 

вдосконалення системи управління виробництвом, поліпшення оперативного 

управління виробничим процесом, запровадження автоматизованих систем 

управління виробництвом. 

В умовах становлення ринкових відносин в Україні важливими заходами 

щодо вдосконалення організаційних форм виробництва й управління є 

приватизація державної власності; розвиток середнього і малого 

підприємництва; залучення іноземного капіталу для спільної підприємницької 

діяльності; розроблення системи спеціальних пільг для орендаторів, 

кооператорів, спільного підприємництва. 
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Соціально-психологічні чинники визначаються якісними 

характеристиками і соціально-економічним складом трудових колективів, 

підвищенням кваліфікаційного й загальноосвітнього рівня працівників, 

поліпшенням соціально-психологічного клімату в трудових колективах, 

підвищенням дисциплінованості, трудової активності, творчої ініціативи 

працівників, удосконаленням методів мотивації [21, с.162-163]. 

Інвестиції в людський капітал - важливий засіб підвищення 

продуктивності праці. 

Матеріальне стимулювання активізації людського чинника - це 

найдоступніший для всіх підприємств резерв або умова зростання 

продуктивності праці і продуктивності економіки в цілому. 

На думку спеціалістів, у людському чинникові сучасний світ знайшов, по 

суті, необмежене джерело для нового вибуху економічного зростання. 

Економічне піднесення останніх десятиріч у розвинених країнах майже цілком 

забезпечувалося саме широким використанням моральних, соціальних, 

психологічних чинників. Виявилося, що капіталовкладення в людський чинник 

принесли підприємцям неочікувано високі дивіденди. 

Саме на підвищення трудової активності людей і спрямована система 

управління персоналом, що базується на теоретичній концепції "людських 

ресурсів". Ця концепція передбачає визнання економічної доцільності 

капітальних вкладень, пов'язаних з набором персоналу, підтриманням його у 

працездатному стані, безперервним навчанням і виявленням якостей, 

потенційних можливостей і здібностей, закладених в особистості працівника, з 

подальшим розвитком якостей, важливих для його ефективної професійної 

діяльності [3, с.407-408]. 

Пєліхов Є. Ф. підкреслює, що у планово-економічній роботі застосовують 

трохи іншу класифікацію факторів зростання продуктивності праці, яку 

називають типовою класифікацією. Відповідно до неї, на зростання 

продуктивності праці впливають такі фактори: 
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- структурні зрушення у виробництві (зміна питомої ваги окремих видів 

продукції або виробництва в загальному обсязі продукції); 

- підвищення технічного рівня виробництва (комплексна механізація й 

автоматизація виробничих процесів, впровадження передової технології, 

модернізація діючого устаткування; підвищення якості продукції, поліпшення 

використання матеріалів, палива, енергії); 

- удосконалювання керування, організації виробництва та праці 

(удосконалювання керування виробництвом, збільшення норм і зон 

обслуговування, скорочення втрат робочого часу, втрат від браку); 

- зміна обсягу виробництва продукції; 

- введення в дію й освоєння нових підприємств [48, с.75]. 

Основною метою планування продуктивності праці є пошук резервів, 

використання яких дозволило б організації вийти на більш низький рівень 

витрат на персонал, ніж досягнутий конкурентами, і забезпечити тим самим 

можливість виживання в умовах ринку [27, с.210]. 

Резервами росту продуктивності праці є невикористані можливості 

скорочення витрат праці на одиницю продукції. Ці можливості закладені в 

удосконаленні техніки, технології, організації виробництва, праці та 

управління. Резерви виявляються за заходами, а заходи групуються за 

факторами [46, с.33]. 

Наразі в економічній літературі відсутня загальновизнана класифікація 

резервів зростання продуктивності праці. В основу класифікації можуть бути 

покладені різні ознаки: рівень дії, місце реалізації, час. Оскільки резерви 

підвищення продуктивності праці можуть реалізуватися в усіх галузях 

економіки, то за рівнем дії вони можуть бути поділені на загальнодержавні, 

галузеві, міжгалузеві, внутрішньовиробничі. 

До загальнодержавних належать такі резерви, застосування яких впливає 

на зростання продуктивності праці в економіці загалом та які пов'язані з 

недовикористанням досягнень науково-технічного прогресу, нераціональним 

розміщенням підприємств і неефективною демографічною й територіальною 
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зайнятістю населення, недостатнім використанням ринкових механізмів і 

методів господарювання тощо. 

Галузеві резерви - це резерви, пов'язані з можливостями підвищення 

продуктивності праці, що характерні для даної галузі економіки й зумовлені 

недостатнім використанням сучасної техніки і технології виробництва, 

прогресивних досягнень і передового досвіду, недоліками у спеціалізації, 

концентрації та комбінуванні виробництва тощо. 

Міжгалузеві резерви визначаються використанням можливостей 

ефективнішого функціонування виробництва в одній галузі для підвищення 

продуктивності праці в суміжних. Так, підвищення якості сировини в добувних 

галузях дає економію ресурсів і підвищення продуктивності праці в обробних 

галузях. 

Внутрішньовиробничі резерви виявляються і реалізуються безпосередньо 

на підприємстві. Велике значення цих резервів полягає в тому, що 

підприємство є первинним осередком економіки і на ньому виявляються і 

використовуються всі попередні резерви. Внутрішньовиробничі резерви 

зумовлені недостатньо ефективним використанням техніки, сировини, 

матеріалів, а також робочого часу, наявністю цілодобових і внутрішньозмінних 

втрат часу, а також прихованого безробіття [3, с.409]. 

Внутрішньовиробничі резерви можна поділити на: 

- резерви зниження трудомісткості продукції; 

- резерви кращого використання робочого часу. 

Для виявлення резервів зростання продуктивності праці за рахунок 

ліквідації втрат робочого часу потрібно детально проаналізувати фактичний 

баланс робочого часу, встановити причини цих втрат і розробити заходи щодо 

їх зменшення чи повної ліквідації. 

Зниження трудомісткості продукції забезпечується насамперед 

упровадженням високопродуктивного устаткування та прогресивних 

технологій. 
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Резерви підвищення продуктивності праці безмежні, як і науково-

технічний прогрес, удосконалення організації виробництва, праці й управління. 

Тому доцільно в кожний конкретний період використовувати саме ті резерви, 

які дають максимальну економію праці за мінімальних витрат [21, с.165]. 

За часом використання резерви зростання продуктивності праці 

поділяють на поточні й перспективні. 

Поточні резерви можуть бути реалізовані в найближчому періоді та не 

потребують значних одноразових витрат. До них належать: краще 

використання устаткування; ліквідація або скорочення браку; застосування 

найбільш раціональних і ефективних систем оплати праці; удосконалення 

організації праці на підприємстві та її нормування. 

Перспективні резерви підвищення продуктивності праці зазвичай 

потребують перебудови виробництва, упровадження нових технологій тощо 

Для цього необхідні додаткові капітальні вкладення і збільшення термінів 

здійснення робіт [23, с.133]. 

Можливий приріст продуктивності праці, який передбачається отримати 

в результаті реалізації заходів щодо більш повного використання резервів, 

розраховується за формулою: 
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де Qпл - плановий обсяг виробництва продукції;  

ППбаз - продуктивність праці в базовому періоді; 

IQ- індекс змін обсягів виробництва у поточному періоді щодо базового 

[3, с.410]. 

Так само, як і фактори, резерви зростання продуктивності праці за 

змістом поділяються на три групи: 

- соціально-економічні, що визначають можливості підвищення якості 

використовуваної робочої сили; 

- матеріально-технічні, що визначають можливості застосування 

ефективніших засобів виробництва; 

- організаційно-економічні, що визначають можливості вдосконалення 

поєднання робочої сили із засобами виробництва. 

Для найповнішого використання резервів зростання продуктивності праці 

на підприємствах розробляються програми управління продуктивністю, в яких 

зазначаються види резервів, конкретні терміни і заходи по їх реалізації, 

плануються витрати на ці заходи і очікуваний економічний ефект від їх 

впровадження, призначаються відповідальні виконавці [11, с.389]. 

Отже, фактори та резерви підвищення продуктивності праці знаходяться 

в тісному взаємозв’язку. Резерви зростання продуктивності праці – це такі 

можливості її підвищення, які вже виявлені, але з різних причин поки що не 

використані, тобто це можливість більш повного використання продуктивної 

сили праці, усіх факторів підвищення її продуктивності за рахунок 

удосконалювання техніки, технології, поліпшення організації виробництва, 

практики управління. 

 

 

 

Висновки до 1 розділу 
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У першому розділі було розглянуто та визначено, що продуктивність 

праці – це ефективність витрат конкретної праці, яка визначається кількістю 

продукції, виробленої за одиницю робочого часу, або кількістю часу, 

витраченого на одиницю продукції. Значення продуктивності праці 

визначається тим, що її зріст є неодмінною умовою розвитку виробництва, який 

складає економічну основу розвитку суспільства незалежно від системи 

господарювання, що у ньому існує. 

Існує два показники, що характеризують продуктивність праці – це 

виробіток – прямий її показник, який визначається відношенням обсягу 

виробленої продукції до кількості відпрацьованого часу, та трудомісткість – 

обернений її показник, який визначається відношенням відпрацьованого часу 

до обсягу виготовленої продукції. 

Розрізняють чотири методи вимірювання і обчислення продуктивності 

праці: 

- натуральний – найточніше відображає динаміку продуктивності праці, 

але може застосовуватися лише на однономенклатурних виробництвах; 

- умовно-натуральний – застосовується в тому разі, коли на підприємстві 

виробляється декілька видів однойменної продукції, але різної якості, сортності 

та розмірів; 

- вартісний – застосовується для визначення динаміки та рівня 

продуктивності праці на різнономенклатурних виробництвах; 

- трудовий – використовується в умовах випуску на підприємстві 

різноманітної незавершеної продукції, проте характеризується низькою 

точністю. 

На рівень продуктивності праці на підприємстві впливають рівень 

екстенсивного використання праці, інтенсивність праці та техніко-

технологічний стан виробництва. 

Підвищення продуктивності праці відбувається за рахунок факторів та 

резервів. Факторами називаються рушійні сили або причини, під впливом яких 

змінюється рівень продуктивності праці. Під резервами зростання 
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продуктивності праці розуміють можливості повнішої реалізації продуктивної 

сили праці за рахунок покращання використання всіх факторів її підвищення. 

Зв'язок факторів і резервів підвищення продуктивності праці полягає в 

тому, що фактори виступають рушійною силою або причиною зміни її рівня, а 

використання резервів безпосередньо є процесом реалізації дії тих чи інших 

факторів. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2 ДОСЛІДЖЕННЯ ОСНОВНИХ ПОКАЗНИКІВ ОЦІНКИ ТРУДОВОГО 

ПОТЕНЦІАЛУ НА ПРИКЛАДІ ПАТ «ЗАПОРІЖВОГНЕТРИВ» 

2.1 Загальна характеристика підприємства  
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ПАТ "Запоріжвогнетрив" - акціонерне товариство, що спеціалізується на 

виробництві вогнетривних виробів: алюмосилікатних (шамотних і 

високоглиноземистих), магнезіальних, периклазовуглецевих виробів і 

неформованих вогнетривів. 

Будівництво заводу почалося в серпні 1929 року. За своїм призначенням 

завод повинен був забезпечувати вогнетривами металургійні, машинобудівні й 

хімічні підприємства Придніпров'я й півдня України. Запорізький вогнетривний 

завод був побудований в 1933 році, як державне підприємство, у цьому ж році 

була видана перша продукція. 

Для задоволення запитів промисловості, що розвивається, на 

підприємстві розширювався асортимент виробів шамотного виробництва. 

Паралельно були створені магнезіальне, высокоглиноземисте й 

карбідокремнієве виробництва. Урядовим рішенням завод був визначений як 

дослідно-показовий, серед підприємств, що виробляють вогнетриви за рівнем 

автоматизації й механізації, освоєнню нових видів продукції й технологій. 

Кільцеві печі були замінені тунельними з автоматичним контролем процесу 

випалу виробів, змонтовані обертові печі, установлене пресове устаткування з 

механізацією знімання й садки вогнетривких виробів на пічні вагони. 

У березні 1995 року Запорізький вогнетривний завод був реорганізований 

у відкрите акціонерне товариство "Запоріжвогнетрив" у процесі корпоратизації 

та приватизації. 

Чергова модернізація устаткування була проведена на підприємстві в 

1997 році: встановлені преса німецької фірми «Лайс-Бухер» зусиллям 1250, 

1600, 2000, 2500 т. Реконструйовано помольні ділянки цехів, закуплене й 

уведено в експлуатацію пакувальне устаткування, переоснащений ремонтно-

механічний цех, де з гами високолегованих сталей виробляється пресове 

оснащення високої точності й міцності. Все це дозволило вийти на новий рівень 

якості  
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Робота колективу ПАТ «Запоріжвогнетрив» з поліпшення якості 

продукції, що випускається одержала широке визнання. За результатами VII 

Міжнародного відкритого рейтингу популярності і якості «Золота фортуна», в 

2000 році, що проходив у Києві, діяльність підприємства в даному напрямку 

відзначена нагородою «Кришталевий Ріг Достатку». За підсумками роботи в 

2001 році ПАТ «Запоріжвогнетрив» занесено в «Золоту Книгу Ділової Еліти». 

Сьогодні ПАТ «Запоріжвогнетрив» - найбільше підприємство 

відповідного профілю в Україні, що не має собі рівних по видах і асортиментам 

вогнетривкої продукції, що нараховує більше 2400 висококваліфікованих 

працівників, з них 383 інженерно-технічних працівника. Площа території 

підприємства - 80 га. 

Підприємство має розгалужену інфраструктуру, що включає в себе базу 

відпочинку, Палац культури й інші установи, покликані поліпшити умови праці 

й відпочинку працівників акціонерного товариства. 

Пiдприємство є одним з основних виробникiв вогнетривiв на Українi, 

виробляючи 33 % загального обсягу товарної продукцiї асоцiацiї 

"Укрвогнетрив", у тому числi вироблено 25 % алюмосилiкатних виробiв i 58 % 

магнезiальних в 2018 роцi. Унiкальнiсть пiдприємства полягає в тому, що воно 

виробляє майже всю асортиментну гаму вогнетривiв, якi використовуються 

пiдприємствами гiрничо-металургiйного комплексу й iнших галузей народного 

господарства. 

У складі заводу 5 основних цехів, з них 3 цехи з випуску вогнетривів:  

- цех шамотних виробів; 

- цех магнезіальних виробів; 

- цех високоглиноземистих виробів. 

У цехах з випуску магнезіальних і алюмосилікатних виробів закінчений 

виробничий цикл.  

Шамотообжиговий цех спеціалізований на випалі вогнетривких глин, 

каолінів і технічного глинозему на грудковий шамот для 
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внутрішньозаводського споживання в цехах з виробництва шамотних і 

високоглиноземистих виробів, а так само виробництва товарного шамоту. 

Цех магнезіальних виробів використовує імпортну сировину: хромітову 

руду, магнезитовий порошок обпалений і виплавлений, лигносульфонат 

технічний і т.д.  

Цех карбід-кремнієвих виробів випускає неформовані вогнетриви 

спеціального складу, розроблені підприємством. 

У складі заводу 7 допоміжних цехів з обслуговування основного 

виробництва:  

– ремонтно-механічний цех; 

– електроенергетичний цех;  

– ремонтно-будівельний цех; 

– цех залізничного транспорту; 

– цех безрейкового транспорту; 

– цех з ремонту промислового устаткування; 

– центральна лабораторія метрології вимірювальної техніки (КВП). 

Загальна більш повна організаційна структура представлена у додатку А. 

Серед підприємств можна відзначити 60% зниження виробництва на 

Великоанадольському вогнетривкому комбінаті, що у підсумку випав із трійки 

лідерів ринку, приблизно на 50% упав випуск продукції на Часовоярському 

вогнетривкому комбінаті, Красногоровському вогнетривкому заводі і 

Пантелеймоновському вогнетривкому заводі, на 30-35% - на 

«Запоріжвогнетриві» (який за рахунок меншого, ніж в інших скорочення 

обсягів, втім, вийшов у лідери галузі), Кондратьєвському вогнетривкому заводі 

і Червоноармійському динасовому заводі. 

Цього року ряд метпідприємств заявили про намір відновити - хоча й в 

урізаному виді - інвестиції в реконструкцію й модернізацію виробництва. В 

2018 р. обсяг таких інвестицій скоротився до всього 5 млрд. грн., причому 

основні вкладення були спрямовані на поточні ремонти й заходи щодо 

зниження споживання енергоносіїв (насамперед, газу), у той час як великі 
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проекти (капремонти печей 1-го розряду, будівництво конвертерних 

потужностей і машин безперервного лиття заготівель) були заморожені. Саме 

останні забезпечують найбільш великі замовлення виробникам вогнетривів.  

З урахуванням загального зниження закупівель вогнетривів металургами 

частка імпорту помітно виросла. По даним «Укрвогнетрива», в 2018 р. ввіз 

вогнетривів у країну склав 90 тис. т, експорт (дані Держкомстату) - 82 тис. т. 

Відповідно, при загальному обсязі видимого споживання 520 тис. т частка 

імпорту досягла 17%. При цьому метпідприємства все частіше віддають 

закордонним компаніям контракти на поставку вогнетривкої продукції для 

нових агрегатів, у той час як вітчизняним заводам доводиться задовольнятися 

роллю постачальників для поточних ремонтів. Причому це стосується як 

«незалежних» виробників, так і заводів, що входять до складу найбільших 

металургійних компаній. Той же Єнакіївський МЗ, за словами заступника 

генерального директора «Укрвогнетрива» Л.Шумячкової, завозить по імпорту 

звичайну вогнетривку цеглу [50].  

У цілому ж, за даними Держкомстату, провідними імпортерами 

вогнетривкої продукції за 2018 р. стали «Арселормиттал Кривій Ріг», 

Маріупольський металургійний комбінат ім. Ілліча і Єнакіївський 

металургійний завод. У грошовому вираженні сума ввозу вогнетривкої 

продукції в Україну склала 45,41 млн. грн., що на 63% вище рівня 2017 р. [50]. 

Необхідно відзначити, що по ряду видів продукції вітчизняна продукція 

уступає продукції, яка вироблена в Німеччині й Словаччині, Росії й Китаї. 

Однак, дивує той факт, що найчастіше імпортується продукція, якість якої не 

вище українських аналогів, а ціна вище. Зокрема, росте ввіз периклазо-

вуглецевої продукції й алюмосилікатних виробів, хоча якість українських 

кремнеземистих і алюмосилікатних вогнетривів не уступає імпортним. 

Що стосується експорту, те основними ринками збуту українських 

вогнетривів залишаються ринки країн СНД, а також Східної Європи, провідні 

постачальники - «Запоріжвогнетрив», Часовоярський вогнетривкий комбінат і 

Червоноармійський динасовий завод. 
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У грошовому вираженні сума експорту вогнетривкої продукції з України 

в 2018 р. склала 29,71 млн. грн., що вище рівня попереднього року на 24%. 

Ключовою проблемою підгалузі залишається ріст собівартості продукції 

через подорожчання природного газу й імпортної сировини (магнезиту й 

хромової руди), внаслідок чого українським виробникам усе складніше 

конкурувати з тими ж росіянами й китайцями, у яких аналогічні витрати 

істотно нижче. 

Через кризу більшість вітчизняних вогнетривких підприємств змушені 

були відкласти до кращих часів модернізацію виробництва, що обмежує 

потенціал поставок на внутрішній ринок, і особливо на експорт. 

Ще не погашені борги метпідприємств за поставлену їм продукцію - 

обсяг заборгованості на кінець 2018 р. становив близько 70 млн. грн. Збільшує 

фінансове становище підгалузі й неповернення податку на додану вартість, 

особливо в умовах жорстокого дефіциту оборотних коштів. 

Проте, зростання виробництва й інвестицій підприємств чорної 

металургії дає підстави сподіватися на збільшення завантаження українських 

вогнетривких заводів не стільки у 2019-му, скільки у 2020-му році, коли 

очікується запуск ряду нових доменних і сталеплавильних агрегатів. 

Обсяг експорту та імпорту вогнетривів в Україні за 2016-2018 роки 

можна побачити на рисунку 2.1. 
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Рисунок 2.1 – Експорт та імпорт вогнетривів в Україні 

 

Для більш повного уявлення про діяльність ПАТ «Запоріжвогнетрив» 

варто проаналізувати його техніко-економічні показники. У таблиці 2.1 

наведено його діяльність у 2016-2017 роках. 

 

Таблиця 2.1 – Аналіз основних техніко-економічних показників 2016-2017 рр. 

№ 

з/п 
Назва показника 2016 рік 2017 рік 

Зміна показників 2017р. у 

порівнянні з 2016р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 2 3 4 5 6 

1 
Виробництво 

вогнетривів, т 
212437,37 176865,63 -35571,74 -16,74 

2 
Товарна продукція у 

діючих цінах, тис. грн. 
368085,74 416058,48 +47972,73 +13,03 

3 
Собівартість товарної 

продукції, тис. грн. 
340878,63 387724,87 +46846,24 +13,74 

4 
Рентабельність товарної 

продукції, % 
7,98 7,31 -0,67 -8,39 

5 
Витрати на 1 грн. 

товарної продукції, грн. 
0,92 0,93 +0,01 +0,63 

6 
Реалізація готової 

продукції, т 
213351,67 168405,05 -44946,62 -21,07 

7 
Реалізація готової 

продукції на експорт, т 
40597,71 34293,32 -6304,39 -15,53 

8 
Реалізація готової 

продукції на Україну, т 
172753,96 134111,74 -38642,23 -22,37 
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Продовження таблиці 2.1 

1 2 3 4 5 6 

9 

Виручка від 

реалізованої продукції, 

тис. грн. 

368453,83 397824,83 +29371 +7,97 

10 

Рентабельність 

реалізованої продукції, 

% 

8,33 7,23 -1,1 -13,17 

11 

Собівартість 

реалізованої продукції, 

тис. грн. 

340121,13 370990,13 +30869 +9,08 

12 Експорт, тис. грн. 71758,88 73473,04 +1714,16 +2,39 

13 

Прибуток від 

реалізованої продукції, 

тис. грн.. 

28332,7 26834,7 -1498 -5,29 

14 
Середньооблікова 

чисельність усього, чол. 
2385 2285 -100 -4,19 

15 

Середньооблікова 

чисельність про-

мислово-виробничого 

персоналу, чол. 

2300 2203 -97 -4,22 

16 Продуктивність, т 92,35 80,28 -12,07 -13,07 

17 

Продуктивність по 

товарній продукції у 

діючих цінах, грн. 

160,01 188,85 +28,84 +18,02 

18 
Фонд оплати праці, тис. 

грн. 
53724,00 57309,20 +3585,2 +6,67 

19 

у т. ч. фонд оплати 

праці промислово-

виробничого персоналу, 

тис. грн. 

52700,50 56251,70 +3551,2 +6,74 

20 
Середньомісячна 

зарплатня усього, грн. 
1877,21 2089,59 +212,38 +11,31 

21 

Середньомісячна 

зарплатня промислово-

виробничого персоналу, 

грн. 

1909,16 2127,76 +218,6 +11,45 

 

Аналізуючи таблицю 2.1 видно, що у 2017 році у порівнянні з 2016 роком 

зменшився обсяг виробництва вогнетривів на 16,74 % за рахунок економічної 

кризи, а в наслідок цього – зменшення потреби у вогнетривах, проте обсяг 

товарної продукції зріс на 13,03 %. Це можна пояснити підвищенням цін на 

сировину, звідси й підвищенням цін на саму продукцію. За рахунок цього 

фактору також спостерігається незначне збільшення витрат на 1 грн. товарної 

продукції, на 0,63 %, а також зниження рентабельності товарної продукції на 
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8,39 %. Тим самим пояснюється зменшення експорту в тоннах на 15,53 %, та 

його збільшення на 2,39 % в гривнях. Продуктивність праці збільшилася на 

18,02 % за рахунок зменшення чисельності персоналу на 4,19 %, та зростання 

фонду оплати праці на 6,67 %. Також спостерігається збільшення заробітної 

плати персоналу всього та промислово-виробничого персоналу на 11,31% та 

11,45 % відповідно. Це відбувається через тенденцію зменшення чисельності 

працівників водночас зі збільшенням фонду оплати праці за рахунок 

модернізації та автоматизації обладнання. 

У таблиці 2.2 наведено основні техніко-економічні показники ПАТ 

«Запоріжвогнетрив» за 2017-2018 роки. 

 

Таблиця 2.2 – Аналіз основних техніко-економічних показників 2017-2018 рр. 

№ 

з/п 
Назва показника 2017 рік 2018 рік 

Зміна показників 2018р. у 

порівнянні з 2017р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 2 3 4 5 6 

1 
Виробництво 

вогнетривів, т 
176865,63 122323,76 -54541,87 -30,84 

2 
Товарна продукція у 

діючих цінах, тис. грн. 
416058,48 386883,09 -29175,39 -7,01 

3 
Собівартість товарної 

продукції, тис. грн. 
387724,87 337268,93 -50455,94 -13,01 

4 
Рентабельність товарної 

продукції, % 
7,31 14,71 +7,4 +101,3 

5 
Витрати на 1 грн. 

товарної продукції, грн. 
0,93 0,87 -0,06 -6,45 

6 
Реалізація готової 

продукції, т 
168405,05 128101,61 -40303,44 -23,93 

7 
Реалізація готової 

продукції на експорт, т 
34293,32 26958,5 -7334,82 -21,39 

8 
Реалізація готової 

продукції на Україну, т 
134111,74 101143,11 -32968,62 -24,58 

9 

Виручка від 

реалізованої продукції, 

тис. грн. 

397824,83 390156,82 -7668,01 -1,93 

10 

Рентабельність 

реалізованої продукції, 

% 

7,23 13,49 +6,26 +86,51 

11 

Собівартість 

реалізованої продукції, 

тис. грн. 

370990,13 343779,57 -27210,55 -7,33 
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Продовження таблиці 2.2 

1 2 3 4 5 6 

12 Експорт, тис. грн. 73473,04 80259,89 +6786,85 +9,24 

13 

Прибуток від 

реалізованої продукції, 

тис. грн.. 

26834,70 46377,25 +19542,55 +72,83 

14 
Середньооблікова 

чисельність усього, чол. 
2285 1960 -325 -14,22 

15 

Середньооблікова 

чисельність про-

мислово-виробничого 

персоналу, чол. 

2203 1888 -315 -14,3 

16 Продуктивність, т 80,28 64,79 -15,49 -19,3 

17 

Продуктивність по 

товарній продукції у 

діючих цінах, грн. 

188,85 204,91 +16,06 +8,5 

18 
Фонд оплати праці, тис. 

грн. 
57309,20 48191,50 -9117,7 -15,91 

19 

у т. ч. фонд оплати 

праці промислово-

виробничого персоналу, 

тис. грн. 

56251,70 47201,80 -9049,9 -16,09 

20 
Середньомісячна 

зарплатня усього, грн. 
2089,59 2049,05 -40,54 -1,94 

21 

Середньомісячна 

зарплатня промислово-

виробничого персоналу, 

грн. 

2127,76 2083,32 -44,44 -2,09 

 

За даними таблиці 2.2 можна сказати, що у 2018 році спостерігається 

зменшення обсягів виробництва вогнетривів та обсягів товарної продукції на 

30,84% та 7,01% відповідно. Тобто подорожчання сировини, палива та інших 

матеріалів, необхідних для виробництва продукції вплинуло не тільки на обсяг 

виробництва в натуральних одиницях, а й на обсяг товарної продукції у 

грошовому вимірі. Значно зросла рентабельність реалізованої продукції – на 

86,51 %, та прибуток від реалізованої продукції – на 72,83%, за рахунок 

реалізації продукції, виготовленої, але не реалізованої минулого року. Через це 

у 2018 році було виготовлено вогнетривів на 54541,87 т менше, ніж у 2017 році. 

Обсяги експорту зросли на 9,24%. Продуктивність праці збільшилася на 8,5% 

через нерівномірність зменшення виготовленої товарної продукції та 

чисельності працівників на підприємстві. Середньомісячна заробітна плата 
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усього та промислово-виробничого персоналу незначно знизилася на 1,94 % та 

2,09 % відповідно за рахунок зменшення фонду оплати праці усього та фонду 

оплати праці промислово-виробничого персоналу на 15,91 % та 16,09 % 

відповідно. 

Рентабельність товарної продукції в динаміці за 3 роки представлено на 

рисунку 2.2. 

 

 

Рисунок 2.2 – Динаміка рентабельності товарної продукції за 2016-2018 

роки 

 

Як видно з рисунку 2.2, рентабельність товарної продукції значно зросла 

у 2018 році, це пояснюється залишками готової продукції у 2017 році та її 

реалізацією у 2018 році. 

Отже, можна зробити висновок, що протягом періоду з 2016 до 2018 року 

відбувся ряд змін: збільшився обсяг реалізації за рахунок залишків 

нереалізованої продукції, зросла середньомісячна заробітна плата працівників, 

збільшилася продуктивність праці та обсяги експорту. Це свідчить про 

позитивну динаміку діяльності підприємства, яке намагається вийти з 

економічної кризи разом з іншими підприємствами. 
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2.2 Дослідження фонду робочого часу 

 

Однією з найважливіших умов виконання плану виробництва, збільшення 

виробітку продукції на кожного члена трудового колективу, а також 

раціонального використання трудових ресурсів є економне й ефективне 

використання робочого часу. Від того, наскільки повно й раціонально 

використовується робочий час, залежать ефективність роботи, виконання всіх 

техніко-економічних показників. Тому аналіз використання робочого часу є 

важливою складовою частиною аналітичної роботи на промисловому 

підприємстві. 

Повноту використання трудових ресурсів можна оцінити по кількості 

відпрацьованих днів і годин одним працівником за аналізований період часу, а 

також по ступеню використання фонду робочого часу. Такий аналіз проводиться 

по кожній категорії працівників, по кожному виробничому підрозділі й у цілому 

по підприємству. У зв’язку з цим необхідно проаналізувати склад трудових 

ресурсів у 2016-2017 роках (таблиця 2.3). 

 

Таблиця 2.3 – Аналіз трудових ресурсів за 2016-2017 роки 

№ 

з/п 

Назва 

показника 

2016 рік 2017 рік 

Зміна показників 

2017р. у порівнянні з 

2016р. +/– 

Чисельні

сть, чол. 

Питома 

вага, % 

Чисельні

сть, чол. 

Питома 

вага, % 

Абсолют

на 

Відносна, 

% 

1 

Промислово-

виробничий 

персонал 

2300 96,44 2203 96,41 -97 -4,22 

2 Робочі 1909 80,04 1816 79,47 -93 -4,87 

3 Керівники 170 7,13 169 7,40 -1 -0,59 

4 Спеціалісти 203 8,51 200 8,75 -3 -1,48 

5 Службовці 18 0,75 18 0,79 0 0,00 

6 
Непромисловий 

персонал 
85 3,56 82 3,59 -3 -3,53 

7 
Усього 

працівників 
2385 100,00 2285 100,00 -100 -4,19 
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За даними таблиці 2.3 видно, що чисельність персоналу скоротилася у 

2017 році у порівнянні з 2016 роком на 100 чоловік або на 4,19 %. Найбільше на 

це вплинуло скорочення промислово-виробничого персоналу на 97 чоловік або 

на 4,22%, зокрема зменшилася кількість робочих на 93 чоловіка або на 4,87 %. 

Таке скорочення можна пояснити спадом виробництва, тому що найбільшу 

частку звільнених складають робочі. Також відбулося незначне зниження 

кількості керівників та спеціалістів – на 0,59 % та 1,48 % відповідно. Кількість 

службовців не змінилася та залишилася стабільною. 

У таблиці 2.4 наведено аналіз трудових ресурсів за 2017-2018 роки. 

 

Таблиця 2.4 – Аналіз трудових ресурсів за 2017-2018 роки 

№ 

з/п 

Назва 

показника 

2017 рік 2018 рік 

Зміна показників 

2018р. у порівнянні з 

2017р. +/– 

Чисельні

сть, чол. 

Питома 

вага, % 

Чисельні

сть, чол. 

Питома 

вага, % 

Абсолют

на 

Відносна, 

% 

1 

Промислово-

виробничий 

персонал 

2203 96,41 1888 96,33 -315 -14,3 

2 Робочі 1816 79,47 1531 78,11 -285 -15,69 

3 Керівники 169 7,40 153 7,81 -16 -9,47 

4 Спеціалісти 200 8,75 186 9,49 -14 -7,0 

5 Службовці 18 0,79 18 0,92 0 0,00 

6 
Непромисловий 

персонал 
82 3,59 72 3,67 -10 -12,2 

7 
Усього 

працівників 
2285 100,00 1960 100,00 -325 -14,22 

 

Виходячи з даних таблиці 2.4 видно, що кількість працівників у 2018 році 

знизилася на 325 чоловік у порівнянні з 2017 роком або на 14,22 %. Отже 

ситуація є подібною 2016-2017 рокам. Тобто скорочення відбулося за рахунок 

скорочення промислово-виробничого персоналу на 315 чоловік або на 14,3 %, 

зокрема найбільше вплинуло зменшення кількості робочих на 285 чоловік або 

на 15,69 %. Також можна побачити скорочення керівників та спеціалістів на 16 

чоловік або 9,47 % та на 14 чоловік або 7 % відповідно. Кількість службовців 
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зберігається на одному рівні, непромисловий персонал скоротився на 10 

чоловік або 14,22 %.  

Динаміку чисельності трудових ресурсів за 3 роки представлено на 

рисунку 2.3. 

 

 

 

Рисунок 2.3 – Динаміка чисельності трудових ресурсів за 2016-2018 роки 

 

Отже, проаналізувавши трудові ресурси за період з 2016 по 2018 рік, 

можна сказати, що звільнення персоналу за ініціативою підприємства 

відбувалися через спад виробництва, проте більшість звільнень відбувалася з 

власного бажання та мотивувалася незадоволеністю заробітною платою, 

переїздом, тяжкістю фізичної праці та іншим. 

Після проведення аналізу складу працівників підприємства необхідно 

звернути увагу на те, як ці трудові ресурси використовують робочий час (див. 

таблицю 2.5). 
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Таблиця 2.5 – Аналіз використання робочого часу у 2016-2017 роках 

№ 

з/п 
Назва показника 2016 рік 2017 рік 

Зміна показників 2017р. у 

порівнянні з 2016р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 
Середньооблікова чисельність 

усього, чол. 
2385 2285 -100 -4,19 

2 
Фонд робочого часу усього, люд.-

год. 
4996238 4797404 -198834 -3,98 

3 
Фонд робочого часу на 1 людину, 

люд.-год. 
2094,8 2099,5 +4,7 +0,22 

4 Відпрацьовано усього, люд.-год. 4216938 3864704 -352234 -8,35 

5 
Відпрацьовано 1 людиною, люд.-

год. 
1768,1 1691,3 -76,8 -4,34 

6 
Не відпрацьовано усього, люд.-

год.: 
779300 932700 +153400 +19,68 

 
у тому числі:  

- недоробка графіків, люд.-год. 
- 181383 +181383 - 

 - простої, люд.-год. - - - - 

 - прогули, люд.-год. 3488 4157 +669 +19,18 

 
- відпустки без збереження 

заробітної плати, люд.-год. 
72832 98194 +25362 +34,82 

 - додатковий вихідний, люд.-год. 15784 4643 -11141 -70,58 

 
- тимчасова непрацездатність, 

люд.-год. 
213615 194984 -18631 -8,72 

 - щорічні відпустки, люд.-год. 429846 412057 -17789 -4,14 

 - учнівська відпустка, люд.-год. 31231 25758 -5473 -17,52 

 
- чорнобильська відпустка, люд.-

год. 
514 677 +163 +31,71 

 - держ. обов’язок, люд.-год.  2150 2447 +297 +13,81 

 - донорські, люд.-год. 4891 4085 -806 -16,48 

 - відпустка матерям, люд.-год. 4891 4315 -576 -11,78 

 

За даними таблиці 2.5 видно, що фонд робочого часу зменшився на 3,98% 

за рахунок зменшення середньооблікової чисельності на 4,19%, проте фонд 

робочого часу на 1 людину збільшився на 0,22%. Однак, кількість 

невідпрацьованих людино-годин збільшилася на 19,68%, зокрема здебільшого 

за рахунок недоробки графіків (+181383 люд.-год.), чого у 2016 році не 

спостерігалося. Також значно вплинули на зростання кількості 

невідпрацьованих людино-годин відпустки без збереження заробітної плати 

(+25362 люд.-год. або 34,82%), прогули (+669 люд.-год. або 19,18%), 

державний обов’язок (+297 люд.-год. або 13,81%) та чорнобильська відпустка 

(+163 люд.-год. або 31,71%). Однак є і позитивні зміни, які зменшили втрати 
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людино-годин: тимчасова непрацездатність (-18631 люд.-год. або 8,72%), 

додатковий вихідний (-11141 люд.-год. або 70,58%), щорічні відпустки (-17789 

люд.-год. або 4,14%), учнівська відпустка (-5473 люд.-год. або 17,52%), 

донорські (-806 люд.-год. або 16,48%) та відпустка матерям (-576 люд.-год. або 

11,78%). 

Показники забезпеченості підприємства працівниками ще не 

характеризують ступінь їх використання й, природно, не можуть бути 

факторами, що безпосередньо впливають на продуктивність праці. Випуск 

продукції залежить не стільки від чисельності працюючих, скільки від кількості 

витраченої праці, обумовленої кількістю робочого часу. Тому необхідно 

вивчити ефективність використання робочого часу трудового колективу 

підприємства.  

Повноту використання трудових ресурсів можна оцінити по кількості 

відпрацьованих днів і годин одним працівником за аналізований період часу, а 

також по ступеню використання фонду робочого часу. 

Фонд робочого часу залежить від чисельності робітників, кількості 

відпрацьованих днів одним робітником у середньому за рік, середньої 

тривалості робочого дня: 

 

                                             ФРЧ = ЧР ∙ Д ∙ П ,                                           (2.1) 

 

де ФРЧ – фонд робочого часу, відпрацьованого робітниками, люд.-год. 

ЧР – чисельність робітників, чол.; 

Д – кількість відпрацьованих днів 1 робітником, дні; 

П – тривалість робочого дня, год. [36, с.128-129]. 

Об'єктом аналізу в цьому випадку є величина відхилення фактично 

відпрацьованого часу в людино-годинах у звітному періоді від відповідного 

показника за попередній рік. На це відхилення можуть вплинути такі фактори 

як: зміна чисельності робітників, зміна тривалості робочого періоду й зміна 

тривалості робочої зміни. 
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Вплив цих факторів на зміну фонду робочого часу у 2016-2017 роках 

можна встановити способом ланцюгової підстановки. Тобто фонд робочого 

часу зменшився на 352234 людино-години, у тому числі за рахунок зміни: 

а) чисельності робітників: 

 

                              ФРЧЧР = ЧР ∙ Д 2016 ∙ П 2016                                        (2.2) 

 

ФРЧЧР = (2285 - 2385) ∙ 221 ∙ 8 = - 171037 люд.-год. 

тобто у результаті зменшення чисельності робітників на 100 чоловік, 

фонд робочого часу зменшився у 2017 році на 171037 люд.-год. 

б) кількості відпрацьованих днів 1 робітником: 

 

                              ФРЧД = ЧР2017 ∙ Д ∙ П 2016                                          (2.3) 

 

ФРЧД = 2285 ∙ (211 - 221) ∙ 8 = - 181197 люд.-год. 

тобто у результаті зменшення кількості відпрацьованих днів 1 робітником 

на 10 днів, фонд робочого часу зменшився у 2017 році на 181197 люд.-год. 

в) тривалості робочого дня: 

 

                                ФРЧП = ЧР2017 ∙ Д2017 ∙ П                                         (2.4) 

 

ФРЧП = 2285 ∙ 211 ∙ (8 - 8) = 0 люд.-год. 

тобто у результаті того, що тривалість робочого дня збереглася на рівні 

8,0 годин фонд робочого часу не змінився. 

Загальний вплив факторів на фонд робочого часу: 

 

                         ФРЧ = ФРЧЧР + ФРЧД + ФРЧП                                (2.5) 

 

ФРЧ = - 171037 - 181197 + 0 = - 352234 люд.-год. 
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Як видно з приведених даних, підприємство не достатньо повно 

використовує свої трудові ресурси. В середньому 1 робітник відпрацював на 10 

днів менше у 2017 році, ніж у 2016 році, а також на зменшення відпрацьованих 

людино-годин значно вплинуло скорочення персоналу на 100 чоловік. 

У таблиці 2.6 наведено аналіз використання робочого часу у 2017-2018 

роках. 

 

Таблиця 2.6 – Аналіз використання робочого часу у 2017-2018 роках 

№ 

з/п 
Назва показника 2017 рік 2018 рік 

Зміна показників 2018р. у 

порівнянні з 2017р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 
Середньооблікова чисельність 

усього, чол. 
2285 1960 -325 -14,22 

2 
Фонд робочого часу усього, люд.-

год. 
4797404 4025454 -771950 -16,09 

3 
Фонд робочого часу на 1 людину, 

люд.-год. 
2099,5 2053,8 -45,7 -2,18 

4 Відпрацьовано усього, люд.-год. 3864704 3067258 -797446 -20,63 

5 
Відпрацьовано 1 людиною, люд.-

год. 
1691,3 1564,9 -126,4 -7,47 

6 
Не відпрацьовано усього, люд.-

год.: 
932700 958196 +25496 +2,73 

 
у тому числі:  

- недоробка графіків, люд.-год. 
181383 314797 +133414 +73,55 

 - простої, люд.-год. - 90656 +90656 - 

 - прогули, люд.-год. 4157 798 -3359 -80,8 

 
- відпустки без збереження 

заробітної плати, люд.-год. 
98194 39366 -58828 -59,91 

 - додатковий вихідний, люд.-год. 4643 20450 +15807 +340,45 

 
- тимчасова непрацездатність, 

люд.-год. 
194984 134576 -60408 -30,98 

 - щорічні відпустки, люд.-год. 412057 327479 -84578 -20,53 

 - учнівська відпустка, люд.-год. 25758 22784 -2974 -11,55 

 
- чорнобильська відпустка, люд.-

год. 
677 333 -344 -50,81 

 - держ. обов’язок, люд.-год.  2447 1006 -1441 -58,89 

 - донорські, люд.-год. 4085 2537 -1548 -37,89 

 - відпустка матерям, люд.-год. 4315 3414 -901 -20,88 

 

У таблиці 2.6 показане значне зменшення фонду робочого часу – на 

16,09% за рахунок значного скорочення середньооблікової чисельності – на 325 

чоловік або на 14,22%. Зменшилася кількість відпрацьованих людино-годин на 
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797446 люд.-год. або 20,63%, у тому числі за рахунок збільшення недоробки 

графіків на 133414 люд.-год. або 73,55%, з’явилися простої, яких у 2017 році не 

було (+90656 люд.-год.) та значно збільшилася кількість людино-годин на 

додатковий вихідний (+15807 люд.-год. або 340,45%). Проте, не зважаючи на 

це, є складові, які зменшили кількість невідпрацьованих людино-годин: 

знизилася тимчасова непрацездатність на 60408 люд.-год. або 30,98%, значно 

знизилися прогули (-3359 люд.-год. або 80,8%), це свідчить про підвищення 

дисципліни, також знизилися щорічні відпустки (-84578 люд.-год. або 20,53%), 

учнівська відпустка (-2974 люд.-год. або 11,55%), донорські (-1548 люд.-год. 

або 37,89%) та відпустка матерям (-901 люд.-год. або 20,88%), відпустки без 

збереження заробітної плати (-58828 люд.-год. або 59,91%), державний 

обов’язок (-1441 люд.-год. або 58,89%) та чорнобильська відпустка (-344 люд.-

год. або 50,81%). 

Наступним етапом є визначення впливу факторів на фонд робочого часу 

за 2017-2018 роки. Тобто фонд робочого часу зменшився на 797446 людино-

години, у тому числі за рахунок зміни: 

а) чисельності робітників (формула 2.2): 

                              ФРЧЧР = ЧР ∙ Д 2017 ∙ П 2017                                   

ФРЧЧР = (1960 - 2285) ∙ 211 ∙ 8 = - 553240 люд.-год. 

тобто у результаті зменшення чисельності робітників на 325 чоловік, 

фонд робочого часу зменшився у 2018 році на 553240 люд.-год. 

б) кількості відпрацьованих днів 1 робітником (формула 2.3): 

                              ФРЧД = ЧР2018 ∙ Д ∙ П 2017                                   

ФРЧД = 1960 ∙ (196 - 211) ∙ 8 = - 244206 люд.-год. 

тобто у результаті зменшення кількості відпрацьованих днів 1 робітником 

на 15 днів, фонд робочого часу зменшився у 2018 році на 244206 люд.-год. 

в) тривалості робочого дня (формула 2.4): 

                                    ФРЧП = ЧР2018 ∙ Д2018 ∙ П                                     

ФРЧП = 1960 ∙ 196 ∙ (8 - 8) = 0 люд.-год. 
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тобто у результаті того, що тривалість робочого дня збереглася на рівні 

8,0 годин фонд робочого часу не змінився. 

Загальний вплив факторів на фонд робочого часу (формула 2.5): 

                            ФРЧ = ФРЧЧР + ФРЧД + ФРЧП                               

ФРЧ = - 553240 - 244206 + 0 = - 797446 люд.-год. 

Як видно з приведених даних, підприємство не достатньо повно 

використовує свої трудові ресурси також і в цьому періоді. В середньому 1 

робітник відпрацював на 15 днів менше у 2018 році, ніж у 2017 році, а також на 

зменшення відпрацьованих людино-годин значно вплинуло скорочення 

персоналу на 325 чоловік. 

На рисунку 2.4 відображено використання робочого часу в динаміці за 3 

роки. 

 

 

Рисунок 2.4 – Використання робочого часу за 2016-2018 роки 

 

Аналізуючи рисунок 2.4 можна сказати, що у 2016 році було найменша 

кількість невідпрацьованого часу, що можна пояснити стабільною роботою 

підприємства, а у 2017 та 2018 роках підприємство зазнало фінансово-

економічної нестабільності через економічну кризу в країні.  
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На рисунку 2.5 можна побачити за рахунок яких чинників змінюється 

кількість невідпрацьованого часу. 

 

 

Рисунок 2.5 – Динаміка чинників, що впливають на  

фонд робочого часу за 2016-2018 роки 

 

Тобто з рисунку 2.5 можна побачити, що, не враховуючи щорічні 

відпустки, значна кількість невідпрацьованих людино-годин припадає на 

недоробку графіків у 2017 та 2018 роках, чого у 2016 році не спостерігалося. 

Також впливає тимчасова непрацездатність, яка має позитивну тенденцію на 

зменшення. Варто відзначити, що за період з 2016 по 2018 рік з’явилися простої 

в розмірі 90656 людино-годин, це обумовлюється значним зниженням потреби 

у вогнетривах, тому обладнання й не використовується на повну потужність. 

Значно знизилися прогули, тобто підприємство почало активну політику 

дисциплінованості. В цілому спостерігається позитивна динаміка показників. 
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Також необхідно розглянути фонд робочого часу на 1 людину, тому що 

відбулося скорочення чисельності персоналу (рис. 2.6). 

 

 

Рисунок 2.6 – Фонд робочого часу на 1 людину 

 

Як видно з рисунку 2.6 у розрахунку на 1 людину фонд робочого часу 

змінився незначно, проте дуже наглядно відображено зменшення 

відпрацьованого часу 1 людиною. 

Оскільки між відпрацьованим часом та заробітною платою існує 

взаємозв’язок, буде доцільно провести аналіз фонду оплати праці. 

Фонд оплати праці складається з: 

- фонду основної заробітної плати; 

- фонду додаткової заробітної плати; 

- інших заохочувальних та компенсаційних виплат. 

Фонд основної заробітної плати включає нарахування винагороди за 

виконану роботу відповідно до встановлених норм праці (норм часу, виробітку, 

обслуговування, посадових обов'язків). 

Фонд додаткової заробітної плати включає доплати, надбавки, гарантії та 

компенсаційні виплати, передбачені чинним законодавством, премії, пов'язані з 

виконанням виробничих завдань і функцій. 
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Інші заохочувальні та компенсаційні виплати включають винагороди та 

премії, які мають одноразовий характер, компенсаційні та інші грошові та 

матеріальні виплати, які не передбачені актами чинного законодавства або які 

провадяться понад встановлені зазначеними актами норми [16, с.527]. 

Далі необхідно визначити, наскільки раціонально використовується фонд 

оплати праці (таблиця 2.7). 

 

Таблиця 2.7 – Аналіз використання фонду оплати праці у 2016-2017 роках 

№ 

з/п 
Назва показника 2016 рік 2017 рік 

Зміна показників 2017р. у 

порівнянні з 2016р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 
Фонд оплати всього персоналу, 

тис. грн. 
53724,00 57309,20 +3585,20 +6,67 

2 

у тому числі: 

- основна заробітна плата, тис. 

грн. 

35416,60 38088,20 +2671,60 +7,54 

3 
- додаткова заробітна плата, тис. 

грн. 
17450,60 18566,40 +1115,80 +6,39 

4 
- заохочувальні й компенсаційні 

виплати, тис. грн. 
856,80 654,60 -202,20 -23,6 

5 
З них фонд оплати промислово-

виробничого персоналу, тис. грн. 
52700,50 56251,70 +3551,20 +6,74 

6 

у тому числі: 

- основна заробітна плата, тис. 

грн. 

34653,50 37274,40 +2620,90 +7,56 

7 
- додаткова заробітна плата, тис. 

грн. 
17249,80 18394,60 +1144,80 +6,64 

8 
- заохочувальні й компенсаційні 

виплати, тис. грн. 
797,20 582,70 -214,50 -26,91 

9 
Середня заробітна плата штатних 

працівників за місяць, грн. 
1877,21 2089,59 +212,38 +11,31 

 

За даними таблиці 2.7 можна зробити висновок, що на підприємстві 

збільшився у 2017 році фонд оплати праці на 6,67% за рахунок збільшення 

основної та додаткової заробітної плати на 7,54% та 6,39% відповідно, не 

зважаючи на зменшення чисельності персоналу, проте скоротилися 

заохочувальні та компенсаційні виплати на 23,6%. Це позначилося на середній 

заробітній платі працівників, яка підвищилась до 2089,59 грн./міс., що на 

11,31% більше минулого 2016 року. 
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У таблиці 2.8 наведено аналіз використання фонду оплати праці у 2017-

2018 роках. 

 

Таблиця 2.8 – Аналіз використання фонду оплати праці у 2017-2018 роках 

№ 

з/п 
Назва показника 2017 рік 2018 рік 

Зміна показників 2018р. у 

порівнянні з 2017р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 
Фонд оплати всього персоналу, 

тис. грн. 
57309,2 48191,5 -9117,7 -15,91 

2 

у тому числі: 

- основна заробітна плата, тис. 

грн. 

38088,2 33610,1 -4478,1 -11,76 

3 
- додаткова заробітна плата, тис. 

грн. 
18566,4 13448,9 -5117,5 -27,56 

4 
- заохочувальні й компенсаційні 

виплати, тис. грн. 
654,6 1132,5 477,9 73,01 

5 
З них фонд оплати промислово-

виробничого персоналу, тис. грн. 
56251,7 47201,8 -9049,9 -16,09 

6 

у тому числі: 

- основна заробітна плата, тис. 

грн. 

37274,4 32895,1 -4379,3 -11,75 

7 
- додаткова заробітна плата, тис. 

грн. 
18394,6 13279,5 -5115,1 -27,81 

8 
- заохочувальні й компенсаційні 

виплати, тис. грн. 
582,7 1027,2 444,5 76,28 

9 
Середня заробітна плата штатних 

працівників за місяць, грн. 
2089,59 2049,05 -40,54 -1,94 

 

Аналіз даних таблиці 2.8 показав, що у 2018 році скоротився фонд оплати 

праці на 15,91%, це можна пояснити значним скороченням чисельності 

персоналу, адже середня заробітна плата у 2018 році знизилася у порівнянні з 

2017 роком на незначну цифру – на 40,54 грн./міс. або 1,94%. Також знизилися 

усі складові фонду оплати праці: основна заробітна плата на 11,76%, додаткова 

– на 27,56%, заохочувальні та компенсаційні виплати – на 73,01%. 

Більш наглядно зміна фонду оплати праці за 3 роки представлена на 

рисунку 2.7. 

За 3 роки можна побачити зменшення фонду оплати праці усього, проте 

як це вплинуло на середню заробітну плату відображено на рисунку 2.8.  
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Рисунок 2.7 – Динаміка фонду оплати праці за 2016-2018 роки 

 

 

Рисунок 2.8 – Зміна середньої заробітної плати одного працівника за 

місяць за 2016-2018 роки 

 

Видно, що у 2017 році заробітна плата досягла свого найвищого значення 

за аналізований період та склала 2089,59 грн./місяць. Проте в цілому за 3 роки 
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спостерігається позитивна динаміка, адже середня заробітна плата збільшилася 

у 2018 році порівняно з 2016 роком на 9,15% та склала 2049,05 грн./місяць. 

Після проведення аналізу фонду оплати праці та з’ясування середньої 

заробітної плати буде раціональним проаналізувати продуктивність праці. 

 

2.3 Оцінка продуктивності праці 

 

Продуктивність праці є одним з найважливіших якісних показників 

роботи підприємства, вираженням ефективності витрат праці. 

Рівень продуктивності праці характеризується співвідношенням обсягу 

виробленої продукції або виконаних робіт і витрат робочого часу. Від рівня 

продуктивності праці залежать темпи розвитку промислового виробництва, 

збільшення заробітної плати та доходів, розміри зниження собівартості 

продукції. Підвищення продуктивності праці шляхом механізації й 

автоматизації праці, впровадження нової техніки й технології практично не має 

границь. Тому, метою аналізу оцінки продуктивності праці є виявлення 

можливостей подальшого збільшення випуску продукції за рахунок росту 

продуктивності праці, більш раціонального використання працівників і їхнього 

робочого часу. 

Далі треба перейти безпосередньо до аналізу продуктивності праці на 

підприємстві (див. таблицю 2.9). 

 

Таблиця 2.9 – Аналіз продуктивності праці у 2016-2017 роках 

№ 

з/п 
Назва показника 2016 рік 2017 рік 

Зміна показників 2017р. у 

порівнянні з 2016р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 2 3 4 5 6 

1 
Товарна продукція у 

діючих цінах, тис. грн. 
368085,74 416058,48 +47972,74 +13,03 

2 

Середньооблікова 

чисельність: 

- усього, чол. 

2385 2285 -100,00 -4,19 
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Продовження таблиці 2.9 

1 2 3 4 5 6 

 

- промислово-

виробничий персонал, 

чол. 

2300 2203 -97 -4,22 

 - робочих, чол. 1909 1816 -93 -4,87 

3 

Питома вага робочих у 

загальній чисельності 

промислово-

виробничого 

персоналу, % 

83 82,4 -0,6 -0,72 

4 

Відпрацьовано днів 1 

робочим за рік, люд.-

дні 

221 211 -10 -4,52 

5 
Тривалість робочого 

дня, год. 
8,0 8,0 - - 

6 

Відпрацьовано всіма 

робітниками, люд.-

год. 

4216938 3864704 -352234 -8,35 

7 
Відпрацьовано 1 

робітником, люд.-год. 
1768,1 1691,3 -76,8 -4,34 

8 

Середньорічний 

виробіток 1 робітника, 

тис. грн. 

160,04 188,86 +28,82 +18,01 

9 

Середньорічний 

виробіток 1 робочого, 

тис. грн 

192,82 229,12 +36,3 +18,83 

10 

Середньоденний 

виробіток 1 робочого, 

грн 

872,49 1085,88 +213,39 +24,46 

11 

Середньогодинний 

виробіток 1 робочого, 

грн 

109,06 135,74 +26,68 +24,46 

 

Згідно даних таблиці 2.9 можна сказати, що у 2017 році збільшився 

середньорічний, середньоденний та середньогодинний виробіток робочого на 

18,83%, 24,46% та 24,46% відповідно, не зважаючи на зменшення чисельності 

персоналу на 4,19%, питомої ваги робочих у загальній чисельності промислово-

виробничого персналу на 0,72%, на скорочення відпрацьованих людино-днів на 

4,52% та людино-годин на 8,35%. Також зріс середньорічний виробіток 

працівника на 18,01%. 

Далі проводиться факторний аналіз зміни середньорічного виробітку. 
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При факторному аналізі продуктивності праці особливо ретельно 

аналізується зміна середньогодинного виробітку як одного з основних 

показників продуктивності праці й фактора, що визначає рівень 

середньоденного й середньорічного виробітку робітників. Величина цього 

показника залежить від багатьох факторів: ступеня механізації виробничих 

процесів, кваліфікації робітників, їхнього виробничого стажу й віку, організації 

праці і її мотивації, техніки й технології виробництва, економічних умов 

господарювання та ін. 

На підставі таблиці 2.9 видно, середньорічний виробіток одного 

робітника, зайнятого в основному виробництві, збільшився на 28,82 тис. грн., у 

тому числі за рахунок зміни: 

а) питомої ваги робочих у загальній чисельності персоналу підприємства: 

 

                                  ΔРВПитВ = ΔПитВ ∙ РВ´2016 ,                                       (2.6) 

 

де ΔРВПитВ – зміна середньорічного виробітку 1 робітника за рахунок 

зміни питомої ваги робочих у загальній чисельності промислово-виробничого 

персоналу, тис. грн.; 

ПитВ – питома вага робочих у загальній чисельності промислово-

виробничого персоналу, частка одиниці; 

РВ  ́– середньорічний виробіток 1 робочого, тис. грн. [10, с.91]. 

ΔРВПитВ = (0,824 - 0,83) ∙ 192,82 = -1,157 тис. грн. 

тобто у результаті зменшення частки робітників у загальній чисельності 

на 0,6%, середньорічний виробіток одного працівника зменшився у 2017 році 

порівняно з попереднім роком на 1,157 тис. грн. 

б) кількості відпрацьованих днів одним робочим за рік: 

 

                                ΔРВД = ПитВ2017 ∙ ΔД ∙ ДВ2016 ,                                     (2.7) 
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де ΔРВД – зміна середньорічного виробітку 1 робітника за рахунок 

зміни кількості відпрацьованих днів одним робочим за рік, тис. грн.; 

Д – відпрацьовано днів 1 робочим за рік, людино-дні; 

ДВ – середньоденний виробіток 1 робочого, тис. грн. [10, с.91]. 

ΔРВД = 0,824 ∙ (211 - 221) ∙ 0,872 = -7,189 тис. грн. 

тобто у результаті зменшення кількості відпрацьованих днів на 10 днів в 

2017 році середньорічний виробіток одного робітника зменшився на 7,189 тис. 

грн. 

в) тривалості робочого дня: 

 

                          ΔРВП = ПитВ2017 ∙ Д2017 ∙ ΔП ∙ ГВ2016 ,                               (2.8) 

 

де ΔРВП – зміна середньорічного виробітку 1 робітника за рахунок 

зміни тривалості робочого дня, тис. грн.;  

П – тривалість робочого дня, год.; 

ГВ – середньогодинний виробіток 1 робочого, тис. грн. [10, с.91]. 

ΔРВП = 0,824 ∙ 211 ∙ (8 - 8) ∙ 0,109= 0 грн. 

тобто у результаті того, що тривалість робочого дня збереглася на рівні 

8,0 годин середньорічний виробіток не змінився. 

г) середньогодинного виробітку робочих: 

 

                           ΔРВГВ = ПитВ2017 ∙ Д2017 ∙ П2017 ∙ ΔГВ ,                             (2.9) 

 

де ΔРВГВ – зміна середньорічного виробітку 1 робітника за рахунок 

зміни середньогодинного виробітку робочих, тис. грн.  

ΔРВГВ = 0,824 ∙ 211 ∙ 8 ∙ (0,136 - 0,109) = +37,166 тис. грн. 

тобто у результаті збільшення середньогодинного виробітку робочих на 

26,68 гривень середньорічний виробіток одного робітника збільшився у 2017 

році на 37,166 тис. грн. 

Загальний вплив факторів на середньорічний виробіток одного робітника: 
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                             ΔРВ = ΔРВПитВ + ΔРВД + ΔРВП + ΔРВГВ ,                    (2.10) 

 

ΔРВ = ΔРВПитВ + ΔРВД + ΔРВП + ΔРВГВ = -1,157 - 7,189 + 0 + 37,166=  

= + 28,82 тис. грн. 

Тобто середньорічний виробіток робітника зріс на 28,82 тис. грн., на це 

позитивно вплинуло збільшення середньогодинного виробітку робочих на 26,68 

гривень, а негативний вплив мали зменшення частки робочих у загальній 

чисельності на 0,6% та зменшення кількості відпрацьованих днів на 10 днів. 

Аналогічним чином аналізується зміна середньорічного виробітку 

робочого, що залежить від кількості відпрацьованих днів одним робочим за рік, 

середньої тривалості робочого дня й середньогодинного виробітку. 

 

                                            РВ' = Д ∙ П ∙ ГВ ,                                               (2.11) 

 

де РВ  ́– середньорічний виробіток 1 робочого, тис. грн.; 

Д – відпрацьовано днів 1 робочим за рік, людино-дні; 

П – тривалість робочого дня, год.; 

ГВ – середньогодинний виробіток 1 робочого, тис. грн. [36, с.134-135].  

Середньорічний виробіток одного робочого збільшився на 36,3 тис. грн., 

у тому числі за рахунок зміни: 

а) кількості відпрацьованих днів одним робочим за рік: 

 

                                      ΔРВ'Д = ΔД ∙ П2016 ∙ ГВ2016                                     (2.12) 

 

ΔРВ'Д = (211 - 221) ∙ 8 ∙ 109,06 = -8,73 тис. грн. 

тобто у результаті зменшення кількості відпрацьованих днів на 10 днів у 

2017 році середньорічний виробіток одного робочого зменшився на 8,73 тис. 

грн. 

б) тривалості робочого дня: 
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                                      ΔРВ'П = Д2017 ∙ ΔП ∙ ГВ2016                                     (2.13) 

 

ΔРВ'П = 211 ∙ (8 - 8) ∙ 109,06 = 0 тис. грн. 

тобто у результаті того, що тривалість робочого дня збереглася на рівні 

8,0 годин середньорічний виробіток одного робочого не змінився. 

в) середньогодинного виробітку робочих: 

 

                                       ΔРВ'ГВ = Д2017 ∙ П2017 ∙ ΔГВ                                  (2.14) 

 

ΔРВ'ГВ = 211 ∙ 8 ∙ (135,74 - 109,06) = +45,07 тис. грн. 

тобто у результаті збільшення середньогодинного виробітку робочих на 

26,68 гривень середньорічний виробіток одного робочого збільшився на 45,07 

тис. грн. 

Загальний вплив факторів на середньорічний виробіток 1 робочого: 

 

                                  ΔРВ' = ΔРВ'Д + ΔРВ'П + ΔРВ'ГВ                                (2.15) 

 

ΔРВ' = (-8,73) + 0 + 45,07 = +36,3 тис. грн. 

Після проведення факторного аналізу можна сказати, що середньорічний 

виробіток 1 робочого підвищився на 36,3 тис. грн., з них 45,07 тис. грн. – за 

рахунок зростання середньогодинного виробітку робочих та -8,73 тис. грн. – за 

рахунок зменшення кількості відпрацьованих днів. 

У таблиці 2.10 наведено аналіз продуктивності праці за 2017-2018 роки. 

 

Таблиця 2.10 – Аналіз продуктивності праці у 2017-2018 роках 

№ 

з/п 
Назва показника 2017 рік 2018 рік 

Зміна показників 2018р. у 

порівнянні з 2017р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 2 3 4 5 6 

1 
Товарна продукція у 

діючих цінах, тис. грн. 
416058,48 386883,09 -29175,39 -7,01 
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Продовження таблиці 2.10 
1 2 3 4 5 6 

2 

Середньооблікова 

чисельність: 

- усього, чол. 

2285 1960 -325 -14,22 

 

- промислово-

виробничий персонал, 

чол. 

2203 1888 -315 -14,3 

 - робочих, чол. 1816 1531 -285 -15,69 

3 

Питома вага робочих у 

загальній чисельності 

промислово-

виробничого 

персоналу, % 

82,4 81,09 -1,31 -1,59 

4 

Відпрацьовано днів 1 

робочим за рік, люд.-

дні 

211 196 -15 -7,11 

5 
Тривалість робочого 

дня, год. 
8,0 8,0 - - 

6 

Відпрацьовано всіма 

робітниками, люд.-

год. 

3864704 3067258 -797446 -20,63 

7 
Відпрацьовано 1 

робітником, люд.-год. 
1691,3 1564,9 -126,4 -7,47 

8 

Середньорічний 

виробіток 1 робітника, 

тис. грн. 

188,86 204,92 +16,06 +8,5 

9 

Середньорічний 

виробіток 1 робочого, 

тис. грн 

229,12 252,69 +23,57 +10,29 

10 

Середньоденний 

виробіток 1 робочого, 

грн 

1085,88 1289,23 +203,35 +18,73 

11 

Середньогодинний 

виробіток 1 робочого, 

грн 

135,74 161,15 +25,41 +18,72 

 

За даними таблиці 2.10 видно, що середньорічний, середньоденний та 

середньогодинний виробіток робочого у 2018 році зріс на 10,29%, 18,73% та 

18,72% відповідно. Проте все ж знизилися такі показники, як товарна продукція 

у діючих цінах на 7,01%, середньооблікова чисельність на 14,22%, питома вага 

робочих у загальній чисельності промислово-виробничого персоналу на 1,59%, 

відпрацьовані 1 робочим людино-дні на 7,11%, а також кількість людино-годин, 

відпрацьованих всіма робітниками знизилася на 20,63%. Також зріс 

середньорічний виробіток 1 працівника на 8,5%. 
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Наступний етап – факторний аналіз зміни середньорічного виробітку. 

На підставі таблиці 2.10 видно, що середньорічний виробіток одного 

робітника, зайнятого в основному виробництві, збільшився на 16,06 тис. грн., у 

тому числі за рахунок зміни: 

а) питомої ваги робочих у загальній чисельності персоналу підприємства 

(формула 2.6):  

                                        ΔРВПитВ = ΔПитВ ∙ РВ´2017                                    

ΔРВПитВ = (0,811 – 0,824) ∙ 188,86 = -2,47 тис. грн. 

тобто у результаті зменшення частки робочих у загальній чисельності на 

1,31%, середньорічний виробіток одного працівника зменшився у 2018 році 

порівняно з попереднім роком на 2,474 тис. грн. 

б) кількості відпрацьованих днів одним робочим за рік (формула 2.7): 

                                   ΔРВД = ПитВ2018 ∙ ΔД ∙ ДВ2017                             

ΔРВД = 0,811 ∙ (196 - 211) ∙ 1,086 = -13,21 тис. грн. 

тобто у результаті зменшення кількості відпрацьованих днів на 15 днів в 

2018 році середньорічний виробіток одного робітника зменшився на 13,21 тис. 

грн. 

в) тривалості робочого дня (формула 2.8): 

                                 ΔРВП = ПитВ2018 ∙ Д2018 ∙ ΔП ∙ ГВ2017                        

ΔРВП = 0,8109 ∙ 196 ∙ (8 - 8) ∙ 135,74 = 0 грн. 

тобто у результаті того, що тривалість робочого дня збереглася на рівні 

8,0 годин середньорічний виробіток не змінився. 

г) середньогодинного виробітку робочих (формула 2.9): 

                           ΔРВГВ = ПитВ2018 ∙ Д2018 ∙ П2018 ∙ ΔГВ                              

ΔРВГВ = 0,8109 ∙ 196 ∙ 8 ∙ (0,161 - 0,136) = +31,74 тис. грн. 

тобто у результаті збільшення середньогодинного виробітку робочих на 

25,41 гривень середньорічний виробіток одного робітника збільшився у 2018 

році на 31,74 тис. грн. 

Загальний вплив факторів на середньорічний виробіток одного робітника 

(формула 2.10): 
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                             ΔРВ = ΔРВПитВ + ΔРВД + ΔРВП + ΔРВГВ                      

ΔРВ = -2,47 - 13,21 + 0 + 31,74= + 16,06 тис. грн. 

Тобто середньорічний виробіток робітника зріс на 16,06 тис. грн., на це 

позитивно вплинуло збільшення середньогодинного виробітку робочих на 25,41 

гривень, а негативний вплив мали зменшення частки робочих у загальній 

чисельності на 1,31% та зменшення кількості відпрацьованих днів на 15 днів. 

Аналогічним чином аналізується зміна середньорічного виробітку 

робочого, що залежить від кількості відпрацьованих днів одним робочим за рік, 

середньої тривалості робочого дня й середньогодинного виробітку (формула 

2.11). 

                                                РВ' = Д ∙ П ∙ ГВ                                      

Середньорічний виробіток одного робочого збільшився на 23,57 тис. грн., 

у тому числі за рахунок зміни: 

а) кількості відпрацьованих днів одним робочим за рік (формула 2.12): 

                                          ΔРВ'Д = ΔД ∙ П2017 ∙ ГВ2017                                 

ΔРВ'Д = (196 - 211) ∙ 8 ∙ 135,74 = -16,29 тис. грн. 

тобто у результаті зменшення кількості відпрацьованих днів на 15 днів у 

2018 році середньорічний виробіток одного робочого зменшився на 16,29 тис. 

грн. 

б) тривалості робочого дня (формула 2.13): 

                                       ΔРВ'П = Д2018 ∙ ΔП ∙ ГВ2017                                  

ΔРВ'П = 196 ∙ (8 - 8) ∙ 135,74 = 0 тис. грн. 

тобто у результаті того, що тривалість робочого дня збереглася на рівні 

8,0 годин середньорічний виробіток одного робочого не змінився. 

в) середньогодинного виробітку робочих (формула 2.14): 

                                      ΔРВ'ГВ = Д2018 ∙ П2018 ∙ ΔГВ                                    

ΔРВ'ГВ = 196 ∙ 8 ∙ (161,15 - 135,74) = +39,86 тис. грн. 

тобто у результаті збільшення середньогодинного виробітку робочих на 

25,41 гривень середньорічний виробіток одного робочого збільшився на 39,86 

тис. грн. 
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Загальний вплив факторів на середньорічний виробіток 1 робочого 

(формула 2.15): 

                                      ΔРВ' = ΔРВ'Д + ΔРВ'П + ΔРВ'ГВ                            

ΔРВ' = (-16,29) + 0 + 39,86 = +23,57 тис. грн. 

Після проведення факторного аналізу можна сказати, що середньорічний 

виробіток 1 робочого підвищився на 23,57 тис. грн., з них 39,86 тис. грн. – за 

рахунок зростання середньогодинного виробітку робочих та -16,29 тис. грн. – за 

рахунок зменшення кількості відпрацьованих днів. 

Графічно зміну за 3 роки відображено на рисунку 2.9. 

 

 

Рисунок 2.9 – Зміна середньорічного виробітку за 2016-2018 роки 

 

Отже, можна сказати, що за 3 роки на підприємстві підвищився 

середньорічний виробіток 1 робочого на 31% за рахунок зростання на 48% 

середньогодинного виробітку. Це дуже позитивна динаміка, не зважаючи на 

економічну кризу та спад виробництва. 

Оскільки продуктивність праці характеризується двома показниками, то 

слід розглянути та провести аналіз трудомісткості праці. 

Трудомісткість – це кількість праці, витраченої працівниками для 

виробництва визначеної продукції [9, с.199]. Трудомісткість одиниці продукції 

розраховується діленням фонду робочого часу на виготовлення певного виду 
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продукції на кількість виробів цього найменування в натуральному або умовно-

натуральному вимірі. Можна розраховувати й трудомісткість однієї гривні 

продукції. Для цього загальний фонд робочого часу на виробництво всієї 

продукції потрібно розділити на вартість випуску продукції. Отриманий 

показник зворотний середньогодинному виробітку продукції. 

Зниження трудомісткості продукції - найважливіший фактор підвищення 

продуктивності праці. Ріст продуктивності праці відбувається, в першу чергу, за 

рахунок зниження трудомісткості продукції, а саме за рахунок виконання плану 

оргтехзаходів (впровадження досягнень науки й техніки, механізація й 

автоматизація виробничих процесів, удосконалювання організації виробництва 

й праці), збільшення питомої ваги покупних напівфабрикатів і комплектуючих 

виробів, перегляду норм виробітку й т.д. 

Трудомісткість продукції ПАТ «Запоріжвогнетрив» представлено у 

таблицях 2.11, 2.12. 

 

Таблиця 2.11 – Аналіз трудомісткості продукції у 2016-2017 роках 

№ 

з/п 
Назва показника 2016 рік 2017 рік 

Зміна показників 2017р. у 

порівнянні з 2016р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 
Товарна продукція у діючих 

цінах, тис. грн. 
368085,74 416058,48 +47972,74 +13,03 

2 

Відпрацьовано промислово-

виробничим персоналом 

усього, люд.-год. 

4066648,81 3726014,40 -340634,41 -8,38 

3 
Трудомісткість продукції на 

1 тис. грн., люд.-год. 
11,05 8,96 -2,09 -18,94 

4 
Середньогодинний 

виробіток, грн. 
90,51 111,66 +21,15 +23,37 

 

За даними таблиці 2.11 видно, що трудомісткість продукції в цілому по 

підприємству знизилася на 2,09 людино-години або 18,94%. Тобто у 2017 році 

зріс середньогодинний виробіток на 23,37% за рахунок зниження трудомісткості 

на 18,94%. Це відбулося через введення устаткування з більш високими 

технічними характеристиками. За рахунок цього можна побачити й збільшення 
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товарної продукції на 13,03% водночас зі зменшенням відпрацьованих людино-

годин на 8,38%. 

 

Таблиця 2.12– Аналіз трудомісткості продукції у 2017-2018 роках 

№ 

з/п 
Назва показника 2017 рік 2018 рік 

Зміна показників 2018р. у 

порівнянні з 2017р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 
Товарна продукція у діючих 

цінах, тис. грн. 
416058,48 386883,09 -29175,39 -7,01 

2 

Відпрацьовано промислово-

виробничим персоналом 

усього, люд.-год. 

3726014,4 2954583,22 -771431,18 -20,7 

3 
Трудомісткість продукції на 

1 тис. грн., люд.-год. 
8,96 7,64 -1,32 -14,72 

4 
Середньогодинний 

виробіток, тис. грн. 
111,66 130,94 +19,28 +17,27 

 

Аналізуючи таблицю 2.12 видно, що трудомісткість продукції знизилася 

на 1,32 людино-години або 14,72%, що забезпечило збільшення 

середньогодинного виробітку на 17,27%. Це можна пояснити нерівномірним 

зменшенням ТП та відпрацьованих людино-годин на 7,01% та 20,7% 

відповідно. 

На рисунку 2.10 розглянуто зміну трудомісткості за весь аналізований 

період. 

 

 

Рисунок 2.10 – Динаміка трудомісткості за 2016-2018 роки 
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В цілому за 3 роки спостерігається позитивна динаміка зменшення 

трудомісткості: у 2018 році на 31% менша ніж у 2016 році, аналогічно 

змінюється й середньогодинний виробіток, який збільшився на 45% у 2018 році 

у порівнянні з 2016 роком. 

 

Висновки до 2 розділу 

 

За 3 роки функціонування ПАТ «Запоріжвогнетрив» значно знизив обсяги 

виробництва продукції в натуральних одиницях виміру – на 42%, проте у 

грошовому вимірнику обсяг товарної продукції збільшився на 5%. Тобто 

подорожчання сировини, палива та інших матеріалів, необхідних для 

виробництва продукції вплинуло не тільки на обсяг виробництва в натуральних 

одиницях, а й на обсяг товарної продукції у грошовому вимірі. Значно зросла 

рентабельність реалізованої продукції – на 5,16%, та прибуток від реалізованої 

продукції – на 63,69%, за рахунок реалізації продукції, виготовленої, але не 

реалізованої минулого року. Через це у 2018 році було виготовлено вогнетривів 

на 54541,87 т менше, ніж у 2017 році. Обсяги експорту зросли на 11,85%. 

Кількість працівників на підприємстві за аналізований період знизилася 

на 425 осіб або на 18%, значну їх частку складали робочі – 378 осіб. Звільнення 

персоналу за ініціативою підприємства відбувалися через спад виробництва, 

проте більшість звільнень відбувалася з власного бажання та мотивувалася 

незадоволеністю заробітною платою, переїздом, тяжкістю фізичної праці та 

іншим. Питома вага робочих у загальній кількості промислово-виробничого 

персоналу незначно знизилася – на 2,4%, проте це зниження призвело до 

зниження середньорічного виробітку одного працівника на 3,631 тис. грн. за три 

роки. 

Згідно проведеного аналізу використання робочого часу, стало видно, що 

підприємство не достатньо повно використовувало свої трудові ресурси 

протягом 2016-2018 років. Адже з кожним роком фонд робочого часу 

зменшувався, а кількість невідпрацьованого часу збільшувалася. Причинами 
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невідпрацьованих людино-годин послужили недоробка графіків, простої, яких у 

2016 та 2017 роках не було, а також тимчасова непрацездатність, яка з кожним 

роком зменшується. 

В період з 2016 по 2018 роки спостерігалося збільшення середньої 

заробітної плати на 171,84 грн. або 9,15%. Це пояснюється збільшенням обсягів 

продажу товарної продукції у грошовому виразі. 

Що стосується показників продуктивності праці, то можна спостерігати 

позитивну тенденцію щодо зміни виробітку та трудомісткості. А саме, 

відбулося збільшення середньорічного виробітку одного працівника на 44,88 

тис. грн. за рахунок зростання середньогодинного виробітку робочих на 58,42 

грн., а також зниження кількості відпрацьованих днів – на 25 днів та питомої 

ваги робочих у загальній кількості промислово-виробничого персоналу – на 

1,91%. Однак помітно більше зростання було за період з 2016 по 2017 роки, 

проте і у період з 2017 по 2018 рік спостерігається позитивна динаміка. Щодо 

трудомісткості, то її значення зменшилося протягом аналізованого періоду на 

3,41 людино-години на 1 тис. грн. товарної продукції через удосконалення 

роботи обладнання та розширення асортименту продукцію, що виробляється 

одним агрегатом. 

Отже, можна сказати, що підприємство потребує якісного планування та 

управління продуктивністю праці, що надасть можливість вийти на новий 

рівень якості продукції. У зв’язку з чим у третьому розділі запропоновано 

заходи з поліпшення продуктивності праці. 
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3 ПОКРАЩЕННЯ ОСНОВНИХ ПОКАЗНИКІВ ВИКОРИСТАННЯ 

ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ НА ПАТ «ЗАПОРІЖВОГНЕТРИВ» 

3.1 Розробка заходів щодо підвищення продуктивності праці на 

підприємстві ПАТ «Запоріжвогнетрив» 

 

Розвиток ринкових відносин в Україні потребує ефективності підвищення 

господарювання. Але за роки незалежності показники ефективності в країні 

значно погіршилися: зменшилися обсяги виробництва, знизилась його 

рентабельність. 

Усе це є наслідком занедбання економічної роботи на підприємстві. У 

роки економічної кризи більшість підприємств намагалися досягти збільшення 

прибутків не з допомогою ретельного економічного розрахунку, зниження 

собівартості продукції, а постійним підвищенням цін на свою продукцію. 

Подолання кризи в економіці не можливі на відсталій технічній базі, тому 

що основа ринкових відносин є конкурентна боротьба, і в ній перемагає не той, 

хто знизить витрати та запропонує нижчі ціни, а той хто випускає якісну 

продукцію, а цього можна досягти тільки, застосуванням нових технологій. 

У реалізації цілей стратегічного плану підприємства особлива роль 

належить плану технічного і організаційного розвитку – плану підвищення 

ефективності виробництва. Для того, щоб успішно функціонувати в умовах 

конкурентної боротьби, підприємство в своїй діяльності повинне орієнтуватися, 

на потреби ринку (ціни, витрати, кількість продукції, що випускається) і на 

реалізацію досягнень науково-технічної революції [2]. 

Враховуючи першочергову важливість підвищення продуктивності праці 

для конкурентоспроможності підприємства розробляють і впроваджують 

програму управління продуктивності, яка включає в себе наступні етапи: 

1) вимірювання і оцінка досягнутого рівня продуктивності на 

підприємстві в цілому і за окремими видами праці зокрема; 

2) пошук і аналіз резервів підвищення продуктивності на основі 

інформації, одержаної в ході вимірювання і оцінки; 
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3) розробка плану використання резервів підвищення продуктивності 

праці, який повинен включати конкретні терміни і заходи по їх реалізації, 

передбачати фіксування витрат на ці заходи й очікуваний економічний ефект 

від їх впровадження, визначати відповідних виконавців; 

4) розробка систем мотивації працівників до досягнення запланованого 

рівня продуктивності; 

5) контроль за реалізацією заходів, передбачених планом і всією 

програмою, і регулюванням їх виконання; 

6) вимірювання і оцінка реального впливу передбачуваних заходів на 

зростання продуктивності праці. 

Сутністю управління продуктивністю праці є створення умов для її 

зростання. Водночас підвищення продуктивності являє собою процес змін в 

економіці. Тому для підвищення продуктивності необхідно управляти змінами, 

тобто генерувати, мотивувати, стимулювати їх. При цьому важливим є 

планування і координування масштабів та інтенсивності змін у всіх основних 

організаційних елементах, включаючи зайнятість, структуру кадрів, 

кваліфікацію й освіту, технологію й устаткування, продукцію та ринки збуту. 

Ці зміни повинні сприяти як зростанню продуктивності, так і підвищенню 

ефективності діяльності організацій. Орієнтація на досягнення найвищих 

кінцевих результатів є найбільш оптимальним стилем створення системи 

управління продуктивністю й оперування нею. 

Основними функціями управління продуктивністю є визначення цілей, 

організація програми управління продуктивністю праці. 

В умовах ринкової економіки все більшого значення набувають 

розроблення й упровадження програм управління продуктивністю праці. 

Успішна реалізація довгострокових програм управління значною мірою 

обумовлена якістю процесу планування на ранніх стадіях розроблення програм. 

Цілями програми є: 

- ефективне використання людських ресурсів; 

- мінімізація втрат виробництва; 
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- створення ефективної системи вимірювання продуктивності праці, тобто 

визначення межі і показників цілей цієї системи. 

Деякими більш специфічними цілями програми можуть бути: 

- підвищення кваліфікації і практичного досвіду в сфері управління, 

планування і вирішення проблем;  

- покращення відносин між членами колективу; 

- створення ефективної інформаційної системи з питань продуктивності; 

- зростання основних показників діяльності організації;  

- пожвавлення діяльності організації та сприятливий соціально-

психологічний клімат. 

Кожен підхід щодо підвищення продуктивності праці охоплює: 

- організаційні форми підвищення продуктивності праці; 

- сфери підвищення продуктивності праці; 

- засоби і методи підвищення продуктивності праці [49, с.135]. 

Структурними елементами процесу підвищення продуктивності праці є 

напрями роботи з підвищення продуктивності праці на державному рівні: 

- забезпечення соціально-економічної орієнтації матеріально-технічної 

політики створення нових видів виробів, технологій і засобів виробництва 

шляхом розробки і суворого дотримування правил ефективної праці, 

привабливої для людини за змістом і умовами, що повинно знайти 

відображення в інвестиційній політиці та у стимулюванні праці дослідників і 

розробників; 

- посилення ролі організаційних факторів у підвищенні ефективності 

праці на підставі розробки нормативних актів, матеріалів і рекомендацій з 

комплексного вирішення питань організації і технології трудової діяльності у 

сфері досліджень і розробок, у виробництві та управлінні; 

- визначення соціально-економічних пріоритетів при розробці 

стратегічної політики та розміщенні виробничих сил у взаємозв'язку з 

політикою зайнятості у цілях підвищення ефективності праці та господарської 

діяльності підприємств в результаті зміни їх спеціалізації з урахуванням 
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наявних трудових ресурсів, підтримки підприємництва, розвитку 

кооперативних господарських зв'язків між галузями і регіонами, а також 

зовнішніх економічних зв'язків; 

- створення економічних і соціальних умов: для забезпечення дієвості 

систем підвищення кваліфікації всіх категорій робітників; для посилення 

мотивів і стимулів високопродуктивної праці; для покращання соціальних умов 

праці і відповідно підвищення ефективності праці. 

Напрями роботи на регіональному рівні: 

- забезпечення гнучкої науково-технічної політики з урахуванням 

галузевих особливостей, виділення пріоритетних для економіки регіону 

напрямів розвитку технології і засобів виробництва; 

- координація і підтримка роботи з покращання організації праці; 

- формування структурної політики, перетворення підприємств, сприяння 

встановленню та підтримці кооперативних господарських зв'язків між 

підприємствами; фінансова політика стимулювання ефективної діяльності 

підприємств; 

- посилення ролі соціальних факторів: підвищення кваліфікації 

працюючих, піднесення творчої активності працюючих з виявлення резервів; 

покращення соціальних умов праці і розвиток соціальної інфраструктури. 

На рівні підприємств програма використання резервів підвищення 

продуктивності праці складається з напрямів (програм) за факторами 

ефективності. Основні напрями такої програми розробляють стосовно 

конкретного підприємства виходячи з номенклатури і обсягу продукції, вимог 

до її конкурентоспроможності, аналізу і оцінки резервів діяльності. 

Крім того, на підприємстві розробляються заходи щодо раціонального 

використання всіх видів ресурсів. Важливе значення має систематичне 

проведення оперативного аналізу, діагностики, виявлення і усунення вузьких 

місць і втрат у виробництві, а також розрахунок виробничих потужностей 

підприємств і підрозділів як основи планування й аналізу їх використання. При 

визначенні винагороди робітника за результатами діяльності підприємства 
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враховується його внесок у підвищення продуктивності та ефективності праці. 

Вимірювання й оцінка досягнутого рівня продуктивності по підприємству 

і в цілому за окремими видами праці зокрема – вихідний етап програми. Його 

правильне і точне здійснення є важливою передумовою успішності наступних 

етапів і всієї програми [1]. 

Щоб виміряти продуктивність праці потрібно зіставити кількість 

виробленої продукції із витратами на їх виготовлення. Пошук і аналіз резервів 

підвищення продуктивності ґрунтується на порівнянні інформації, одержаної в 

ході вимірювання і оцінки досягнутого рівня продуктивності на підприємстві в 

цілому і за окремими видами праці зокрема, з наявною інформацією про 

максимально можливий рівень продуктивності праці. Для пошуку резервів 

продуктивності праці слід заохочувати висококваліфікованих представників 

різних спеціальностей. 

Розробляючи план використання резервів підвищення продуктивності 

праці, слід забезпечити узгодження цілей та завдань програми. 

Розробка системи мотивації працівників до досягнення запланованого 

рівня продуктивності є необхідною умовою реалізації програми. 

Контроль за реалізацією заходів, передбачених планом і всією 

програмою, необхідний для виявлення і вирішення можливих проблем їх 

виконання на початкових станах. 

В процесі контролю порівнюються фактичні і задачі показники 

продуктивності праці, визначається масштаб допустимих відхилень. 

Вимірювання й оцінка реального впливу реалізованих заходів на 

зростання продуктивності праці потрібна для того, щоб оцінити і порівняти 

ефективність їх впровадження і визначитися з пріоритетами на наступний 

період. 

Визначивши найефективніші напрямки роботи з підвищення 

продуктивності, слід прийняти відповідні мотивуючі рішення і в наступному 

періоді зосередити увагу саме на цих напрямах [49, с.137]. 
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В ринкових умовах важливу роль для зростання продуктивності праці має 

максимальне використання діючих потужностей. Поліпшення використання 

засобів праці здійснюється за двома напрямками: 

- екстенсивним – збільшення часу їх роботи шляхом скорочення простоїв, 

введення в дії невикористаного устаткування, підвищення коефіцієнта 

змінності в раціональних розмірах, скорочення строків ремонту і інше. Рівень 

екстенсивного використання праці показує ступінь її продуктивного 

використання та тривалість протягом робочого дня при незмінності інших 

характеристик. Чим повніше використовується робочий час, чим менше 

простоїв та інших втрат робочого часу і чим триваліший робочий день, тим 

вищий рівень екстенсивного використання праці і відповідно продуктивності 

праці. Однак зростання продуктивності праці за рахунок екстенсивних 

характеристик має чіткі межі: законодавче встановлену тривалість робочого 

дня і робочого тижня. Якщо протягом законодавчо встановленої тривалості 

робочого часу останній цілком витрачається на продуктивну працю, то це і є 

верхня межа рівня екстенсивного використання праці; 

- інтенсивний – поліпшення використання машин та устаткування за 

одиницю часу через упровадження прогресивних технологічних процесів. 

Інтенсивність праці характеризує ступінь її напруженості і визначається 

кількістю фізичної та розумової енергії людини, витраченої за одиницю часу. 

Підвищення інтенсивності праці також має свої межі, а саме: фізіологічні та 

психічні можливості людського організму. Нормальна інтенсивність праці 

означає таку витрату життєвої енергії людини протягом робочого часу, яку 

можна повністю поновити до початку наступного робочого дня при реально 

доступній для цієї людини якості харчування, медичного обслуговування, 

використання вільного часу тощо. 

Отже, рівень екстенсивного використання праці та інтенсивність праці — 

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

обмеження, тобто не можуть використовуватися безкінечно. 
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Джерелом зростання продуктивності праці, яке не має меж, є техніко-

технологічне вдосконалення виробництва під дією науково-технічного 

прогресу. 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. 

У сучасних умовах для впровадження у виробництво досягнень науково-

технічного прогресу необхідні інвестиції на реконструкцію і технічне 

переозброєння діючих виробництв, підвищувати частку витрат на активну 

частину основних виробничих фондів. 

Матеріально – технічні фактори сприяють економії живої та уречевленої 

праці. Сукупність матеріально-технічних факторів та їх вплив на рівень 

продуктивності праці можна характеризувати певними показниками. 

Електроозброєність праці визначається відношення кількості 

електроенергії, використаної у виробничому процесі за певний період, до 

середньо облікової чисельності робітників. 

Електроозброєність праці – споживання всіх видів енергії на одного 

робітника за певний період. 

Фондоозброєність – це показник оснащеності праці виробничими 

основними фондами. Визначається відношенням середньорічної балансової 

вартості виробничих основних фондів до середньо облікової чисельності 

робітників або працівників. 

Фондовіддача – загальний показник використання всієї сукупності 

основних виробничих фондів. Визначається відношенням річного обсягу 

випуску продукції у грошовому вираженні до середньорічної балансової 

вартості основних виробничих фондів. 
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Велике значення для підвищення продуктивності праці мають 

організаційно-економічні фактори, які визначаються рівнем організації 

виробництва, праці й управління. До таких факторів належать: 

1) удосконалення організації праці шляхом поглиблення поділу і 

кооперації праці, застосування передових методів і прийомів праці; поліпшення 

підготовки і підвищення кваліфікації кадрів, поліпшення умов праці; 

2) удосконалення матеріального стимулювання праці; 

3) удосконалення організації управління виробництвом шляхом 

удосконалення системи управління виробництвом, поліпшення оперативного 

управління виробничим процесом, впровадження автоматизованих систем 

управління виробництвом [37, с.86]. 

Отже, існує багато факторів та резервів підвищення продуктивності 

праці, проте не можливо застосувати на практиці їх усі. Тому далі буде логічно 

розглянути як можливі заходи підвищення продуктивності праці на 

підприємстві вплинуть на неї. 

 

3.2 Економічна оцінка запропонованих заходів щодо підвищення 

продуктивності праці 

 

В загальному випадку підвищення продуктивності праці можливе 

здебільшого за рахунок скорочення витрат часу на виробництво продукції. 

Таким чином фонд робочого часу може скорочуватися за рахунок 

різноманітних факторів. Тому потрібно скористатися наступною формулою: 

 

                                    100%
ФРЧ100

ФРЧ
РВ

Xi

Xi
Xi 




  ,                                   (3.1) 

 

де ∆РВХі – зміна рівня середньорічного виробітку за рахунок певного 

фактору, %; 
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∆ФРЧХі – відсоток відносного скорочення фонду робочого часу за рахунок 

проведення певного заходу, % [36, с.142]. 

Як вже було зазначено вище, існують певні заходи щодо підвищення 

ефективності виробництва. В ході аналізу виявилося, що вони мають 

позитивний вплив на підприємство. Серед них виділяють: 

1. Удосконалення організації праці шляхом поглиблення поділу і 

кооперації. При цьому важливим є планування і координування масштабів та 

інтенсивності змін у всіх основних організаційних елементах, включаючи 

зайнятість, структуру кадрів, кваліфікацію і освіту, технологію і устаткування, 

продукцію і ринки збуту. Ці зміни повинні сприяти як зростанню 

продуктивності, так і підвищенню ефективності діяльності організацій. 

Орієнтація на досягнення найвищих кінцевих результатів є найбільш 

оптимальним стилем створення системи управління продуктивністю й 

оперування нею [37, с.88].  

Отже, у зв’язку з удосконаленням організації праці витрати праці 

скоротилися на 24850 люд.-год. або на 0,8% (24850/3067258). У зв’язку з цим 

рівень середньорічного виробітку підвищився на 0,82% (формула 3.1) або на 

1680,34 грн. (204,92∙0,0082). 

                                 %82,0%100
8,0100

8,0
РВОП 


  

Для того щоб визначити, як за рахунок певного фактору змінився 

середньорічний виробіток робочих, необхідно отриманий прирост 

середньогодинного виробітку поділити на питому вагу робочих у складі 

промислово-виробничого персоналу: 

 

                                     РВ`xi = РВxi / ПитВ ,                                             (3.2) 

 

де РВ`xi – зміна середньорічного виробітку робочого за рахунок 

певних факторів, тис. грн.; 
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РВxi – зміна середньорічного виробітку робітника за рахунок певних 

факторів, тис. грн.; 

ПитВ – питома вага робочих у складі промислово-виробничого 

персоналу, частка од. [36, с.142]. 

Тобто, у зв’язку з удосконаленням організації праці середньорічний 

виробіток робочого збільшився на 2085,57 грн. (формула 3.2): 

                           РВ`ОП = 1680,34 / 0,8057 = 2085,57 грн. 

Основними функціями організації праці шляхом поглиблення поділу і 

кооперації є визначення цілей, організація програми управління 

продуктивністю праці. 

2. Удосконалення матеріального стимулювання праці. У ринковій 

економіці головним фактором стабільного розвитку суспільства є посилення 

матеріальної зацікавленості працівників у підвищенні результативності 

діяльності на основі забезпечення тісного взаємозв’язку розмірів прибутків 

працівників, з кількістю і якістю витраченої ними праці. Ці проблеми 

досліджують такі вітчизняні та зарубіжні вчені, як В.Ф. Андрієнко, Д.П. 

Богиня, С.О. Гудзинський, Г.А. Дмитренко, В.С. Дієсперов, Й.С. Завадський, 

М.В.Калінчик, А.М. Кандиба, А.М. Колот, Ф. Тейлор, Дж. Херрисон, М. Фолліт 

та ін.  

Для посилення матеріальної зацікавленості працівників у виконанні 

планів і договірних зобов’язань, підвищенні ефективності виробництва й якості 

роботи можуть вводитися системи преміювання, винагороди за підсумками 

роботи за рік, інші форми матеріального заохочення. Крім зарплати та премій 

(бонусів) система матеріального стимулювання може містити в собі пенсійні 

нагромадження, участь у прибутках, оплату навчання (працівника або його 

дітей), безвідсоткові позики на купівлю будинку або машини, оплату 

харчування або проїзду працівників, оплату відпочинку працівника, 

різноманітні допомоги, страхування і т.п. 

Вплив системи матеріального стимулювання, що діє в організації, на 

мотивацію і робоче поводження персоналу в значній мірі опосередковане тим, 
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на скільки справедливою вона сприймається працівниками, на скільки 

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

Заохочення також повинні сприйматися як справедливі іншими членами 

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

гірше.  

Для того, щоб працівники сприймали систему оплати та заохочень як 

справедливу, доцільно:  

- виявляти фактори, що знижують задоволеність працівників системою 

стимулювання праці та практикою надання тих або інших пільг, які діють в 

організації, і прийняття, у разі потреби, корекційних заходів;  

- краще інформувати працівників про розмір заохочень (премій, надбавок 

і т.п.), і за що вони даються;  

- виявляти в ході особистих контактів з підлеглими можливої 

несправедливості в оплаті працівників, присудженні премій і розподілі інших 

заохочень для наступного відновлення справедливості;  

- постійне відстежувати ситуацію на ринку праці щодо рівня оплати тих 

професійних груп, з якими можуть порівнювати себе працівники, і вносити 

своєчасні зміни у систему оплати їхньої праці [44, с.154]. 

Однією з дійових форм мотивації персоналу визнають різні види 

внутрішньогосподарської конкуренції. Цей фактор набирає поширення в 

компаніях, які переймають організаційну структуру іноземних компаній. 

Однією з важливих цілей внутрішньогосподарської конкуренції є впровадження 

обґрунтованої системи матеріального та морального стимулювання для 

робітників, що надасть можливість досягти своїх цілей. 

Цілі компанії - це не тільки отримання прибутку, але й урізноманітнення 

системи мотивації персоналу. Доцільно використовувати два види 

внутрішньофірмових змагань: комплексний та цільовий. Комплексний 

передбачає оцінку підрозділу або співробітника за певними критеріями. Цільові 

змагання проводяться, коли компанія хоче покращити результативні показники 

(збільшення обсягів продаж або збільшення грошових надходжень). 



99 

 

Можна сформулювати ряд рекомендацій з удосконалювання системи 

преміювання. 

Необхідно змінити принциповий підхід до формування матеріальної 

винагороди, а саме:  

- премію працівник повинен не втрачати, а заробляти її.  

- зведення до мінімуму суб'єктивізму можна домогтися тільки за рахунок 

впровадження організаційно-технічних методів, таких як постановка обліку 

показників на ЕОМ;  

- необхідно скоротити кількість показників преміювання, одночасно 

збільшивши й загальний розмір преміювання, і частку кожного показника в 

ньому.  

Задоволення як індивідуальних, так і соціальних потреб працівників 

можна здійснювати за допомогою реструктуризації й реорганізації праці із 

застосуванням двох взаємозалежних підходів. Перший з них полягає в 

реструктуризації індивідуальної праці, а другий пов'язаний зі змінами в 

організаційному контексті. 

Основними методами реструктуризації індивідуальної праці є: 

- ротація - рух співробітників з одного місця роботи на інше, з одного 

департаменту в іншій для придбання певного досвіду роботи в різних службах;  

- горизонтальне збільшення кола виконуваних робіт і завдань персоналу 

за допомогою комбінації декількох взаємозалежних один з одним робіт того 

самого рівня; 

- збагачення праці - вертикальне розширення за допомогою збільшення 

обов'язків і можливостей для подальшого розвитку, націлюючи службовців на 

більшу автономію при плануванні й виконанні своїх функцій. 

Застосування всіх цих методів може виявитися ефективним і корисним, 

якщо їх застосовувати систематично та нехаотично. 

У підході, пов'язаному з організаційними змінами, основну увагу 

необхідно приділити ефективному використанню людських ресурсів, розвитку 

навичок і організаційних функцій із застосуванням, в основному, методів так 
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званих автономних робочих груп - маленьких груп службовців, зобов'язаних 

самостійно організувати та регулювати свою роботу, але маючих більший 

ступінь свободи дій і вибору.  

Навчання, підвищення кваліфікації, перепідготовка працівників і рішення 

як основна мета завдань з формування конкурентоспроможного персоналу 

висувають перед кадровою службою нові, досить складні й актуальні завдання з 

вироблення й реалізації основних напрямків підготовки кадрів. 

Цілі навчання персоналу: підтримка необхідного рівня кваліфікації 

персоналу з урахуванням вимог існуючого ринку послуг і перспектив його 

розвитку; збереження та раціональне використання професійного потенціалу; 

підвищення конкурентоспроможності послуг на основі поширення знань і 

досвіду застосування ефективних методів організації праці, керування; 

підтримка високого професійного рівня персоналу; створення умов для 

професійного росту, самореалізації працівників на основі підвищення мотивації 

до праці; підвищення рівня професіоналізму та компетенції персоналу; 

удосконалювання необхідних для ефективної роботи навичок і вмінь. 

Фактори, що визначають потребу в навчанні й підвищенні кваліфікації: 

плани підготовки кадрового резерву; передбачувані зміни в штатному розкладі; 

підтримка необхідного професійного рівня персоналу.  

Види навчання персоналу: підвищення кваліфікації працівників - 

навчання, спрямоване на послідовне вдосконалювання їхніх професійних знань, 

навичок; підготовка знову прийнятих працівників. 

Постійне підвищення кваліфікації й професійної майстерності - прямий 

службовий обов'язок всіх керівників і фахівців. Виходячи із цього робота з 

підвищення кваліфікації персоналу - один з основних напрямків діяльності 

кадрової служби [49, с.140]. 

В основі керування персоналом лежить принцип ефективного 

використання особистісного потенціалу, що реалізується у трьох головних 

напрямках: 
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- створення необхідних умов для всебічного розвитку особистісного 

потенціалу людини; 

- забезпечення умов для найбільш повної мобілізації потенціалу 

працівників підприємства на досягнення вартих перед ним завдань; 

- постійний і систематичний розвиток професійних якостей трудящих. 

Основні напрямки, по яких здійснюється цей вплив, різноманітні: 

ретельний відбір, підбор і оцінка персоналу відповідно до вимог посади; 

спеціальне навчання, професійна підготовка; безперервне навчання відповідно 

до потреб відновлення знань; посилення реальної залежності оплати праці й 

інших винагород від результатів праці.  

Не маловажним фактором стимулювання є наявність чітких посадових 

інструкцій. Тобто наявність посадових інструкцій є своєрідним мотиватором 

для просування працівника по кар'єрним сходам а, отже, стимулює працювати 

його так, щоб одержати право зайняти більш високий рівень в ієрархії 

керування. 

З підвищенням ролі людського чинника з'явилися психологічні методи 

мотивації. В основі цих методів лежить твердження, що основним чинником, 

що мотивує, є не тільки матеріальні стимули, але і нематеріальні мотиви, такі, 

як самоповага, визнання з боку навколишніх членів колективу, моральне 

задоволення роботою і гордість своєю фірмою. Такі методи мотивації 

базуються на вивченні потреб людини, тобто усвідомленого відчуття нестачі в 

чим-небудь. Відчуття нестачі в чому-небудь має цілком визначену ціль, що і 

служить засобом задоволення потреб. 

Мотивація взагалі ґрунтується на потребах людей. Оскільки людині 

властиві різні потреби, теоретики їх класифікують за певною ієрархією. 

Найбільш поширеною є класифікація потреб А. Маслоу. Сутність її зводиться 

до вивчення потреб людини. Це більш рання теорія. Її прихильники вважали, 

що предметом психології є поводження, а не свідомість людини.  

Найвища потреба - потреба самовираження і росту людини як особистості 

- ніколи не може бути задоволена цілком, тому процес мотивації людини через 
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потреби безкінечний. 

Обов’язок керівника полягає в тому, щоб ретельно спостерігати за своїми 

підпорядкованими, вчасно з'ясовувати, які активні потреби рухають кожним із 

них, і приймати рішення по їхній реалізації з метою підвищення ефективності 

роботи співробітників. 

У системі мотивацій вирішальна роль належить матеріальному 

(економічному) стимулюванню, яке здійснюється в таких формах, як грошові 

виплати (прямі і непрямі), передання матеріальних благ і надання певних пільг. 

У нормально функціонуючій ринковій економіці грошова форма матеріального 

стимулювання є основною. Винагорода у формі матеріальних благ чи пільг 

вважається винятковою і застосовується епізодично. 

Поряд з матеріальним заохоченням широко застосовуються різні форми 

соціально-психологічного (неекономічного) стимулювання, яке у нас 

традиційно називають моральним. З підвищенням освітньо-кваліфікаційного 

рівня працівників та якості їх життя роль соціально-психологічних чинників 

мотивації зростає. Проте ця форма заохочення за будь-яких умов не знижує 

ефективності й універсальності дії матеріальних важелів стимулювання, тому 

останнім приділяється основна увага в системі управління. 

Стимулююча система винагородження покликана встановити зв'язок між 

винагородою і перевищенням встановленої норми продуктивності праці. Хоча 

заробітна плата також може успішно виконувати цю функцію, вона найчастіше 

має свої обмеження: або тимчасові (затримка зарплати), або матеріальні 

(обмежена розрядом). Тому така нагорода часто не співвідноситься 

одержувачем із виконаною роботою. Система стимулюючого винагородження 

використовується як засіб мотивації, на додаток до заробітної плати. Системи 

стимулюючого винагородження можуть бути класифіковані за декількома 

основами:  

- за рівнем – індивідуальна, групова або організаційна;  

- за типом праці – управлінська, фахова.  

Для того, щоб система стимулюючого винагородження була ефективною, 
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необхідно виконання двох основних вимог: проведення періодичної оцінки 

робіт, справедлива оцінка (службовці повинні відчувати, що їхня робота 

оцінюється так само справедливо, як і робота їхніх колег).  

Ключове питання при розробці системи стимулюючого винагородження – 

система оцінки праці. Безумовно, що результати праці на деяких робочих 

місцях складніше оцінити, ніж на інших, ( наприклад, праця менеджера і праця 

продавця).  

Ключове питання у вимірюванні виконаної роботи – ступінь довіри до 

адміністрації, що проводить цю оцінку. Службовці повинні відчувати пряму 

залежність між виконаною роботою та винагородою. Ця вимога особливо 

важлива при груповій роботі. Члени групи повинні відчувати, що результат 

групової роботи складається з індивідуальних внесків кожного.  

Перевага індивідуальних систем стимулювання полягає в тому, що 

службовці можуть бачити безпосередні результати своєї праці. Це вносить 

елемент змагання в роботу персоналу. Проте загалом цей позитивний факт 

може мати негативні наслідки – погіршення стосунків у колективі, замкнутість, 

заздрість [44, с.155-156].  

Поряд із винагородою стимули мають включати в себе і застережні 

заходи, націлені на те, щоб не допустити такої поведінки працівника, яка могла 

б бути шкідливою для організації. Це – штрафні санкції у випадку поганого 

виконання роботи, зниження соціального статусу, обструкція, зневага з боку 

трудового колективу, зрештою, звільнення з роботи. Застосування таких 

антистимулів працівник остерігається, намагаючись їх уникнути. Тому 

мотивація грунтується на тому, що будь-які дії індивіда в організації будуть 

мати для нього позитивні, негативні або нейтральні наслідки, в залежності від 

того, як він виконає доручену роботу. Намагаючись заслужити винагороду або 

уникнути негативних наслідків, що наступають при відхиленні від заданих 

організацією параметрів (що визначається системою стимулів), він зберігає 

стабільну поведінку або змінює її в потрібну сторону. 
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Незважаючи на те, що між мотивацією і кінцевим результатом діяльності 

людини немає однозначного зв’язку (у мотиваційний процес втручається багато 

випадкових або суб’єктивних факторів – здібності, емоційний стан, вплив 

третіх осіб тощо) ефективність менеджменту багато в чому залежатиме від 

того, наскільки адекватними будуть стимулюючі заходи для того, щоб 

вмотивовувати працівників до здійснення тих дій, які потрібні для досягнення 

цілей організації. Тому менеджер повинен своєчасно вносити відповідні зміни у 

мотиваційний процес, враховуючи зміну структури потреб працівників. 

Необхідно звернути увагу, що задача керівника – не задовольнити усі потреби 

співробітника, а створити такі можливості, щоб він міг задовольнити їх сам, 

працюючи у даній організації. Система мотивування має бути побудована 

таким чином, щоб співробітник був впевнений у перспективі подальшого 

задоволення потреб. Помилково вважати, що тільки створення системи 

грошових винагород та санкцій вирішить проблему мотивування. Необхідно 

розробити ще цілий комплекс заходів, які мають передбачати задоволення 

духовних, внутрішніх потреб. (потреби в престижі, самоповазі, у самореалізації, 

розвитку особистості) [37, с.89]. 

Отже, за рахунок удосконалення матеріального стимулювання, витрати 

праці скоротилися на 96005 люд.-год. або на 3,13% (96005/3067258). У зв’язку з 

цим рівень середньорічного виробітку підвищився на 3,23% (формула 3.1) або 

на 6627,39 грн. (204,92∙0,0323). 
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Тепер потрібно розрахувати як цей фактор вплине на середньорічний 

виробіток робочого (формула 3.2): 

                            РВ`МС= 6627,39 / 0,8057 = 8225,63 грн. 

За рахунок удосконалення матеріального стимулювання середньорічний 

виробіток робочого збільшився на 8225,63 грн. 

На сьогодні у сфері мотивації праці проведено досить багато досліджень, 

основний наголос в яких робиться на специфіку мотивації в нашій країні, де 
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більш дієвою завжди вважалась не система заохочень, а система санкцій, тобто 

працівники скоріше карались за погану роботу, ніж винагороджувались за 

кращу. Разом з тим, спектр винагород є набагато ширшим, ніж покарання, він 

включає як матеріальні, так і психологічні аспекти. Та застосування системи 

винагород потребує створення певної концепції заохочення, яка би, з одного 

боку, відповідала цілям і стратегії організації, а з іншого – дозволила би 

якнайповніше використати її трудовий потенціал. 

Виділяють такі загальні особливості ефективного застосування 

винагород: 

1. Визначення чіткого зв’язку між стратегією та цілями організації, з 

одного боку, та необхідною поведінкою з іншого. (Перш ніж почати 

винагороджувати всіх, слід зрозуміти, яка саме поведінка вимагається від 

конкретного співробітника у даний момент часу. Адже в цьому основний 

механізм – винагороджувати те, що потрібно керівнику.) Систему винагород 

слід зв’язати не тільки із задачами поточного моменту, але і з основними 

цілями та цінностями організації в цілому. 

2. Ефективне використання винагород передбачає існування чітких 

кількісних критеріїв, при яких наступає сам момент винагороди. (Ці критерії 

мають сприйматися працівником як справедливі, досягнення яких залежить 

тільки від його зусиль. Отже, для кожної сфери діяльності в організації мусить 

бути створена своя система критеріїв заохочення. Разом з тим, ця система не 

повинна бути надто деталізованою, щоб не створювати надмірних складнощів 

при її використанні.) 

3. В якості винагород може виступати все – від збільшення заробітної 

плати до усної похвали в присутності інших. 

4. Винагороди мають бути різними для різних співробітників. Помилково 

вважати, що одна винагорода буде однаково мотивувати різних співробітників. 

5. Винагорода має бути привабливою для того, хто її отримує. 

Систему мотивування своїх співробітників кожен керівник повинен 

створювати сам. Зокрема, на великих підприємствах систему мотивування 
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мусить розробляти керівник кожного підрозділу. Ця система має являти собою 

поєднання матеріальних та нематеріальних винагород і конструюватися спільно 

з вищим керівництвом, відділом управління персоналом, фахівцями з праці та 

заробітної плати. У кожній організації, в кожному підрозділі – своя система 

винагород, яка враховує специфіку діяльності працівників [44, с.157]. 

Отже, в сучасних умовах підприємствам необхідні нові моделі оплати 

праці, що ламають зрівняльність в оплаті праці і дають простір розвиткові 

особистої матеріальної зацікавленості. У ринковій економіці необхідно не 

просто забезпечувати матеріальну зацікавленість у визначених результатах 

праці, але і зацікавити працівника в підвищенні ефективності праці. 

3. Впровадження у виробництво досягнень науково-технічного прогресу. 

В сучасних умовах пріоритетними напрямками є: комплексна механізація й 

автоматизація виробництв, широке застосування промислових роботів, систем 

автоматизованого проектування, створення безлюдних виробництв; 

комп’ютеризація та електронізація, які забезпечують розробку і широке 

застосування в економіці, науці, промисловості, освіті, побуті, інформаційно-

обчислювальній і мікропроцесорній техніці; розвиток енергетики, в першу 

чергу, атомної, а також пошук і використання нових джерел енергії; створення 

нових засобів транспорту і зв’язку; широке застосування хімізації виробництва.  

Досягнення НТП сприяють ресурсозбереженню, зниженню матеріало- і 

енергоємності продукції, тобто виступають новою технологічною формою 

організації виробництва. 

Сучасне виробництво характеризується не лише матеріальними, а й 

духовними факторами, поєднанням науки та виробництва. Обов’язковими 

елементами виробництва виступають результати науково-технічних 

досліджень, нові технології, наукові програми, плани та прогнози, 

автоматизовані системи управління, системи наукової організації праці тощо. 

Дедалі зростаючу роль у виробництві відіграє наука, яка забезпечує теоретичну, 

духовну сторону практичної виробничої діяльності. 
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Також важливим елементом науково-технічного прогресу є наукові 

дослідження, а саме: науково-дослідницькі та експериментально-

конструкторські роботи, що є каталізатором впровадження нової техніки та 

технологій у виробництво. 

Науково-технічний прогрес відіграє важливу роль в розвитку й 

інтенсифікації промислового виробництва. Він охоплює всі ланки процесу, 

включаючи фундаментальні, теоретичні дослідження, прикладні винаходи, 

конструкторсько-технологічні розробки, створення зразків нової техніки, її 

освоєння та промислове виробництво, а також впровадження нової техніки в 

народне господарство. Тому відбувається оновлення матеріально-технічної 

бази промисловості, зростає продуктивність праці, підвищується ефективність 

виробництва [2]. 

Тобто, за рахунок впровадження у виробництво досягнень науково-

технічного прогресу витрати праці скоротилися на 143740 люд.-год. або на 

4,69% (143740/3067258). У зв’язку з цим рівень середньорічного виробітку 

підвищився на 4,92% (формула 3.1) або на 10082,06 грн. (204,92∙0,0492). 
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Тепер необхідно розрахувати як цей фактор вплине на середньорічний 

виробіток робочого (формула 3.2): 

                         РВ`НТП= 10082,06 / 0,8057 = 12513,42 грн. 

За рахунок впровадження досягнень науково-технічного прогресу 

середньорічний виробіток робочого збільшився на 12513,42 грн.  

Отже, науково-технічний прогрес представляє собою покращення умов і 

способів виробництва, зростання продуктивності праці за рахунок 

використання нової техніки і технологій виробництва, що веде до підвищення 

показників національного доходу, а отже, і рівня життя населення країни. 

4. Удосконалення організації управління виробництвом шляхом 

удосконалення системи управління виробництвом. Всебічне використання 

сучасних електронних обчислювальних машин, периферійної техніки, засобів 



108 

 

(каналів) зв'язку для збирання, обробки і передачі інформації користувачам 

істотно впливає на методи виконання функцій управління виробництвом, 

створює умови для більш оперативного і якісного їх здійснення. Все це сприяє 

удосконаленню управління об'єктом в цілому і його структурними ланками. 

Можна розглянути основні напрямки удосконалення форм і методів 

управління виробництвом. 

Удосконалення форм і методів збирання первинної (фактичної) 

інформації. Відомо, що основою для прийняття управлінських рішень є 

інформація. Тому від своєчасного збирання достовірної інформації, що 

всебічно характеризує всі процеси і явища виробниче-господарської діяльності 

підприємства та його структурних ланок, а також від оперативної обробки і 

поставлення її користувачам повністю залежить (при належній компетентності 

керівника) якість і своєчасність керівництва виробничими процесами та 

господарською діяльністю підприємства. 

Застосовуючи для досягнення цієї мети, наприклад, комп'ютер, що 

використовується там, де виникає первинна інформація (комора, склад, 

виробнича ділянка тощо),можна значно удосконалити форми і методи збирання 

цієї інформації за рахунок автоматизації процесу. Суть такого процесу полягає 

у тому, що завдяки попередньо сформованим умовно-постійним масивам (з 

нормативною, розцінковою, довідковою, планово-договірною та іншою 

умовно-постійною інформацією), а також бібліотеці форм вхідних і вихідних 

документів, можна форми первинних документів заповнювати, з одного боку, 

автоматично тією інформацією, яка є для цього документа постійною (її до 90-

95%), з другого, ручним способом тією інформацією, яка в цьому документі є 

перемінною, тобто фактичною.  

Такий підхід до організації збирання фактичної інформації дозволяє 

здійснювати безпаперове (на екран і в пам'ять комп'ютера) одноразове 

оперативне збирання та фіксування достовірної первинної інформації та її 

попередню обробку у ритмі виробництва, а потім передавати цю інформацію у 

такому ж ритмі усім користувачам для використання. 
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Слід показати, що частота збирання первинної інформації, яка 

характеризує стан і параметри виробничих та господарських процесів та явиш, 

її оперативна обробка визначається частотою і швидкістю змін, що проходять 

на керованому об'єкті, тобто у ритмі виробництва. Наприклад, коли ті чи інші 

процеси плануються за годинним графіком, то при наявності негативних в цих 

процесах факторів необхідно збирати, одразу ж обробляти і видавати 

відповідним керівникам оброблену інформацію про відхилення не пізніше, чим 

за кожні півгодини або три чверті години. Така інформація потрібна 

керівникові для оперативного втручання в ці процеси так швидко, щоб усунути 

наявні причини відхилень до їх закінчення. При такому способі інформування 

керівників можна сподіватись на те, що управління процесами буде своєчасним 

і ефективним. Зібрана таким чином оперативна інформація є не тільки єдиною 

для всіх користувачі в, але і достовірною, а тому вона може бути використана ї 

для господарського (бухгалтерського) обліку [37, с.93]. 

Отже за рахунок удосконалення системи управління виробництвом 

витрати праці скоротилися на 67251 люд.-год. або на 2,19% (67251/3067258). У 

зв’язку з цим рівень середньорічного виробітку підвищився на 2,24% (формула 

3.1) або на 4590,21 грн. (204,92∙0,0224). 

                                 %24,2%100
19,2100

19,2
ΔРР УВ 


  

Тепер потрібно розрахувати як цей фактор вплине на середньорічний 

виробіток робочого (формула 3.2): 

                             РВ`УВ = 4590,21 / 0,8057 = 5697,17 грн. 

Отже, за рахунок удосконалення системи управління виробництвом 

середньорічний виробіток робочого збільшиться на 5697,17 грн.  

Оброблена й узагальнена або зведена за розробленими алгоритмами 

інформація на рівні підприємства використовується не тільки для вирішення 

загальновиробничих завдань поточного управління, але і для складання 

необхідної бухгалтерської, статистичної та іншої зведеної звітності. 

Загальний вплив факторів можна визначити за формулою: 
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                      ∆РВ = ∆РВУВ + ∆РВОП + ∆РВНТП + ∆РВМС                          (3.3) 

 

      ∆РВ = 4590,21 + 1680,34 + 10082,06 + 6627,39 = 22,98 тис. грн. 

Тобто, за рахунок впливу всіх факторів середньорічний виробіток одного 

працівника збільшився на 22,98 тис. грн. 

Тепер можна розрахувати як змінився середньорічний виробіток робочого 

за рахунок цих факторів: 

 

                   РВ` = РВ`УВ + РВ`ОП + РВ`НТП + РВ`МС                       (3.4) 

 

         РВ` = 5697,17 + 2085,57 + 12513,42 + 8225,63 = 28,522 тис. грн. 

Отже, як видно з розрахунків, наведених вище, за рахунок прийняття 

таких заходів, як впровадження у виробництво досягнень науково-технічного 

прогресу, удосконалення системи управління виробництвом, удосконалення 

матеріального стимулювання праці та удосконалення організації праці 

спостерігається планове збільшення середньорічного виробітку одного 

робітника на 22,98 тис. грн. або на 11,21%, а також збільшення середньорічного 

виробітку одного робочого на 28,522 тис. грн. або на 11,29%. 

Для оцінки ефективності запропонованих заходів треба розрахувати 

прогнозні показники результатів діяльності підприємства, в першу чергу 

ефективності використання виробничого персоналу. Результати проведених 

розрахунків наведені у таблиці 3.1. 

 

Таблиця 3.1 – План трудових ресурсів на 2019 рік 

№ 

з/п 

Назва 

показника 

2018 рік 2019 рік 

Зміна показників 

2019р. у порівнянні з 

2018р. +/– 

Чисельні

сть, чол. 

Питома 

вага, % 

Чисельні

сть, чол. 

Питома 

вага, % 

Абсолют

на 

Відносна, 

% 

1 2 3 4 5 6   

1 

Промислово-

виробничий 

персонал 

1888 96,33 1925 96,49 +37 +1,92 



111 

 

Продовження таблиці 3.1 
1 2 3 4 5 6   

2 Робочі 1531 78,11 1551 77,74 +20 +1,29 

3 Керівники 153 7,81 151 7,57 -2 -1,32 

4 Спеціалісти 186 9,49 205 10,28 +19 +9,27 

5 Службовці 18 0,92 18 0,9 0 0,00 

6 
Непромисловий 

персонал 
72 3,67 70 3,51 -2 -2,78 

7 
Усього 

працівників 
1960 100,00 1995 100,00 +35 +1,75 

 

За даними таблиці 3.1 видно, що у плановому 2019 році збільшиться 

кількість працівників на 35 чоловік здебільшого за рахунок зростання кількості 

робочих – на 20 чоловік та спеціалістів – на 19 чоловік. Таку динаміку можна 

пояснити збільшенням кількості устаткування, що використовується та зміною 

організації праці. 

У таблиці 3.2 наведено планове використання робочого часу. 

 

Таблиця 3.2 – План використання робочого часу на 2019 рік 

№ 

з/п 
Назва показника 2018 рік 2019 рік 

Зміна показників 2019р. у 

порівнянні з 2018р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 2 3 4 5 6 

1 
Середньооблікова чисельність 

усього, чол. 
1960 1995 +35 +1,79 

2 
Фонд робочого часу усього, люд.-

год. 
4025454 4236724 +211270 +5,25 

3 
Фонд робочого часу на 1 людину, 

люд.-год. 
2053,8 2123,7 +69,9 +3,40 

4 Відпрацьовано усього, люд.-год. 3067258 3440378 +373120 +12,16 

5 
Відпрацьовано 1 людиною, люд.-

год. 
1564,9 1724,5 +159,6 +10,20 

6 
Не відпрацьовано усього, люд.-

год.: 
958196 796346 -161850 -16,89 

 
у тому числі:  

- недоробка графіків, люд.-год. 
314797 196455 -118342 -37,59 

 - простої, люд.-год. 90656 43681 -46975 -51,82 

 - прогули, люд.-год. 798 247 -551 -69,05 

 
- відпустки без збереження 

заробітної плати, люд.-год. 
39366 35174 -4192 -10,65 

 - додатковий вихідний, люд.-год. 20450 18450 -2000 -9,78 

 
- тимчасова непрацездатність, 

люд.-год. 
134576 110324 -24252 -18,02 

 



112 

 

Продовження таблиці 3.2 
1 2 3 4 5 6 

 - щорічні відпустки, люд.-год. 327479 358176 +30697 +9,37 

 - учнівська відпустка, люд.-год. 22784 26214 +3430 +15,05 

 
- чорнобильська відпустка, люд.-

год. 
333 345 +12 +3,60 

 - держ. обов’язок, люд.-год.  1006 725 -281 -27,93 

 - донорські, люд.-год. 2537 2971 +434 +17,11 

 - відпустка матерям, люд.-год. 3414 3584 +170 +4,98 

 

Аналіз таблиці 3.2 показав, що в результаті збільшення чисельності 

працівників на 35 чоловік зросте і фонд робочого часу на 5,25%. Проте 

використання цього часу на 1 людину теж підвищиться на 10,2%. Це 

відбудеться за рахунок зменшення не відпрацьованих людино-годин на 16,89% 

в основному за рахунок зниження недоробки графіків та простоїв на 37,59% та 

51,82% відповідно. Також значно зменшаться прогули на 69,05% в результаті 

підвищення дисципліни на підприємстві. Проте такі показники, як щорічні 

відпустки, учнівські відпустки, донорські та відпустки матерям зростуть, адже 

задоволений кваліфікований спеціаліст працює набагато продуктивніше. 

Втрати робочого часу можуть бути викликані різними об'єктивними й 

суб'єктивними обставинами, не передбаченими планом: додатковими 

відпустками з дозволу адміністрації, хворобою працівників з тимчасовою 

втратою працездатності, прогулами, простоями через несправність 

устаткування, машин, механізмів, через відсутність роботи, сировини, 

матеріалів, електроенергії, палива й т.д. Кожний вид втрат повинен 

аналізуватися більш докладно, особливо ті, які відбулися з вини підприємства. 

У ході аналізу причин втрат робочого часу необхідно окремо виявити 

втрати, які залежать від колективу організації, тому що зниження втрат 

робочого часу, що відбулися з вини трудового колективу організації - це 

прямий резерв збільшення виробництва продукції, і він не вимагає звичайно 

додаткових капітальних вкладень. 

Скорочення втрат робочого часу - один з резервів збільшення випуску 

продукції. Щоб підрахувати його, необхідно втрати робочого часу з вини 
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підприємства помножити на середньогодинний виробіток робочого 

попереднього року: 

 

                                               ТП=ВРЧ ∙ ГВ2018 ,                                         (3.5) 

 

де  ВРЧ – втрати робочого часу, люд.-год. [36, с.143]. 

ТП = (46975+4192+2000) ∙ 161,15 = 8567,86 тис. грн. 

Тобто внаслідок зменшення втрат робочого часу з вини підприємства 

відбудеться збільшення товарної продукції на 8567,86 тис. грн. 

Однак треба мати на увазі, що втрати робочого часу, не завжди приводять 

до зменшення обсягу виробництва продукції, тому що вони можуть бути 

компенсовані підвищенням інтенсивності праці. 

Далі розглянуто планове використання фонду оплати праці у 2019 році 

(таблиця 3.3). 

Таблиця 3.3 – План використання фонду оплати праці на 2019 рік 

№ 

з/п 
Назва показника 2018 рік 2019 рік 

Зміна показників 2019р. у 

порівнянні з 2018р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 2 3 4 5 6 

1 
Фонд оплати всього персоналу, 

тис. грн. 
48191,5 50400,9 +2209,4 +4,58 

2 

у тому числі: 

- основна заробітна плата, тис. 

грн. 

33610,1 35638,1 +2028 +6,03 

3 
- додаткова заробітна плата, тис. 

грн. 
13448,9 13489,1 +40,2 +0,3 

4 
- заохочувальні й компенсаційні 

виплати, тис. грн. 
1132,5 1273,7 +141,2 +12,47 

5 
З них фонд оплати промислово-

виробничого персоналу, тис. грн. 
47201,8 48384,9 +1183,1 +2,51 

6 

у тому числі: 

- основна заробітна плата, тис. 

грн. 

32895,1 33981,4 +1086,3 +3,30 

7 
- додаткова заробітна плата, тис. 

грн. 
13279,5 13286,1 +6,6 +0,05 

8 
- заохочувальні й компенсаційні 

виплати, тис. грн. 
1027,2 1117,4 +90,2 +8,78 

9 
Середня заробітна плата штатних 

працівників за місяць, грн. 
2049,05 2105,3 +56,25 +2,75 
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Як видно з таблиці 3.3, фонд оплати праці робітників збільшиться на 

4,58%, в свою чергу відбудеться зростання всіх складових фонду оплати праці: 

основна, додаткова заробітна плата та заохочувальні та компенсаційні виплати 

зростуть на 6,03%, 0,3% та 12,47% відповідно. Середня заробітна плата 

штатних працівників за місяць також зросте на 2,75%. 

Далі необхідно розглянути як зміниться планова трудомісткість у 2019 

році (таблиця 3.4). 

Таблиця 3.4 – План трудомісткості продукції на 2019 рік 

№ 

з/п 
Назва показника 2018 рік 2019 рік 

Зміна показників 2019р. у 

порівнянні з 2018р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 
Товарна продукція у діючих 

цінах, тис. грн. 
386883,09 438716,33 +51833,2 +13,4 

2 

Відпрацьовано промислово-

виробничим персоналом 

усього, люд.-год. 

2954583,22 3302762,88 +348180 +11,78 

3 
Трудомісткість продукції на 

1 тис. грн., люд.-год. 
7,64 7,53 -0,11 -1,43 

4 
Середньогодинний 

виробіток, грн. 
130,94 132,83 +1,89 +1,45 

З даних таблиці 3.4 можна сказати, що за рахунок зниження 

трудомісткості на 1,43% зросте середньогодинний виробіток на 1,45%. Також 

спостерігатиметься позитивна тенденція в області росту товарної продукції у 

діючих цінах на 13,4%, а також зростання відпрацьованих промислово-

виробничим персоналом людино-годин на 11,78% в результаті застосування 

правильної політики мотивації та дисципліни персоналу на підприємстві. 

У таблиці 3.5 розглянуті безпосередньо планові показники 

продуктивності праці на ПАТ «Запоріжвогнетрив» у 2019 році. 

Таблиця 3.5 – План продуктивності праці на 2019 рік 

№ 

з/п 
Назва показника 2018 рік 2019 рік 

Зміна показників 2019р. у 

порівнянні з 2018р. +/– 

Абсолютна Відносна, % 

1 
Товарна продукція у 

діючих цінах, тис. грн. 
386883,09 438716,33 +51833,2 +13,4 

2 

Середньооблікова 

чисельність: 

- усього, чол. 

1960 1995 +35 +1,79 

 - промислово- 1888 1925 +37 +1,96 



115 

 

виробничий персонал, 

чол. 

 - робочих, чол. 1531 1551 +20 +1,31 

3 

Питома вага робочих у 

загальній чисельності 

промислово-

виробничого 

персоналу, % 

81,09 80,57 -0,52 -0,64 

4 

Відпрацьовано днів 1 

робочим за рік, люд.-

дні 

196 216 +20 +10,2 

5 
Тривалість робочого 

дня, год. 
8,0 8,0 0 0,00 

6 

Відпрацьовано всіма 

робітниками, люд.-

год. 

3067258 3440378 +373120 +12,16 

7 
Відпрацьовано 1 

робітником, люд.-год. 
1564,9 1724,5 +159,6 +10,2 

8 

Середньорічний 

виробіток 1 робітника, 

тис. грн. 

204,92 227,9 +22,98 +11,21 

9 

Середньорічний 

виробіток 1 робочого, 

тис. грн. 

252,69 282,86 +30,17 +11,94 

10 

Середньоденний 

виробіток 1 робочого, 

грн. 

1289,23 1309,5 +20,27 +1,57 

11 

Середньогодинний 

виробіток 1 робочого, 

грн. 

161,15 163,69 +2,54 +1,58 

 

За даними таблиці 3.5 видно, що середньорічний, середньоденний та 

середньогодинний виробіток робочого у 2019 році зросте на 11,94%, 1,57% та 

1,58% відповідно. Трохи зменшиться питома вага робочих – на 0,64%, але це 

пояснюється підвищенням інтенсивності їхньої праці. Також зросте кількість 

відпрацьованих людино-днів на 10,2%. Внаслідок цих змін збільшиться обсяг 

товарної продукції на 13,4%. 

Далі потрібно визначити за рахунок яких факторів зріс середньорічний 

виробіток робітника шляхом проведення факторного аналізу. 
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На підставі таблиці 3.5 видно, середньорічний виробіток одного 

робітника, зайнятого в основному виробництві, збільшився на 22,98 тис. грн., у 

тому числі за рахунок зміни: 

а) питомої ваги робочих у загальній чисельності персоналу підприємства 

(формула 2.6):  

                                        ΔРВПитВ = ΔПитВ ∙ РВ´2018                                    

ΔРВПитВ = (0,8057 – 0,8109) ∙ 252,69 = -1,316 тис. грн. 

тобто у результаті зменшення частки робітників у загальній чисельності 

на 0,64%, середньорічний виробіток одного працівника зменшиться у 2019 році 

порівняно з попереднім 2018 роком на 1,316 тис. грн. 

б) кількості відпрацьованих днів одним робочим за рік (формула 2.7): 

                                   ΔРВД = ПитВ2019 ∙ ΔД ∙ ДВ2018                             

ΔРВД = 0,8057 ∙ (216-196) ∙ 1,289 = +20,764 тис. грн. 

тобто у результаті збільшення кількості відпрацьованих днів на 20 днів в 

2019 році середньорічний виробіток одного робітника збільшиться на 20,764 

тис. грн. 

в) тривалості робочого дня (формула 2.8): 

                                  ΔРВП = ПитВ2019 ∙ Д2019 ∙ ΔП ∙ ГВ2018                       

ΔРВП = 0,8057 ∙ 216 ∙ (8 - 8) ∙ 161,15 = 0 грн. 

тобто у результаті того, що тривалість робочого дня збереглася на рівні 

8,0 годин середньорічний виробіток не змінився. 

г) середньогодинного виробітку робочих (формула 2.9): 

                              ΔРВГВ = ПитВ2019 ∙ Д2019 ∙ П2019 ∙ ΔГВ                              

ΔРВГВ = 0,8057 ∙ 216 ∙ 8 ∙ (0,16369 - 0,16115) = +3,532 тис. грн. 

тобто у результаті збільшення середньогодинного виробітку робочих на 

2,54 гривень середньорічний виробіток одного робітника збільшився у 2018 

році на 3,532 тис. грн. 

Загальний вплив факторів на середньорічний виробіток одного робітника 

(формула 2.10): 

                            ΔРВ = ΔРВПитВ + ΔРВД + ΔРВП + ΔРВГВ                      
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ΔРВ = -1,316 + 20,764 + 0 + 3,532= + 22,98 тис. грн. 

Тобто середньорічний виробіток робітника зріс на 22,98 тис. грн., на це 

позитивно вплинуло збільшення середньогодинного виробітку робочих на 2,54 

гривень та збільшення кількості відпрацьованих днів на 20 днів, а негативний 

вплив мало зменшення частки робочих у загальній чисельності на 0,64%. 

Аналогічним чином аналізується зміна середньорічного виробітку 

робочого, що залежить від кількості відпрацьованих днів одним робочим за рік, 

середньої тривалості робочого дня й середньогодинного виробітку (формула 

2.11). 

                                                РВ' = Д ∙ П ∙ ГВ                                      

Середньорічний виробіток одного робочого збільшився на 30,17 тис. грн., 

у тому числі за рахунок зміни: 

а) кількості відпрацьованих днів одним робочим за рік (формула 2.12): 

                                        ΔРВ'Д = ΔД ∙ П2018 ∙ ГВ2018                                 

ΔРВ'Д = (216 - 196) ∙ 8 ∙ 0,16115 = +25,784 тис. грн. 

тобто у результаті збільшення кількості відпрацьованих днів на 20 днів у 

2019 році середньорічний виробіток одного робочого збільшиться на 25,784 

тис. грн. 

б) тривалості робочого дня (формула 2.13): 

                                          ΔРВ'П = Д2019 ∙ ΔП ∙ ГВ2018                                  

ΔРВ'П = 216 ∙ (8 - 8) ∙ 0,16115 = 0 тис. грн. 

тобто у результаті того, що тривалість робочого дня збереглася на рівні 

8,0 годин середньорічний виробіток одного робочого не змінився. 

в) середньогодинного виробітку робочих (формула 2.14): 

                                      ΔРВ'ГВ = Д2019 ∙ П2019 ∙ ΔГВ                                    

ΔРВ'ГВ = 216 ∙ 8 ∙ (0,16369 - 0,16115) = +4,386 тис. грн. 

тобто у результаті збільшення середньогодинного виробітку робочих на 

2,54 гривень середньорічний виробіток одного робочого збільшився на 4,386 

тис. грн.  
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Загальний вплив факторів на середньорічний виробіток 1 робочого 

(формула 2.15): 

                                      ΔРВ' = ΔРВ'Д + ΔРВ'П + ΔРВ'ГВ                            

ΔРВ' = 25,784 + 0 + 4,386 = +30,17 тис. грн. 

Після проведення факторного аналізу можна сказати, що середньорічний 

виробіток 1 робочого у плановому 2019 році підвищився на 30,17 тис. грн., з 

них 4,386 тис. грн. – за рахунок зростання середньогодинного виробітку 

робочих та 25,784 тис. грн. – за рахунок збільшенняя кількості відпрацьованих 

днів.  

У таблиці 3.6 наведені результати від запропонованих заходів. 

 

Таблиця 3.6 – План організаційно-технічних заходів на 2019 рік 

№ 

з/п 
Назва заходу 

Витрати на 

проведення 

заходу, тис. грн. 

Приріст продуктивності праці 

Абсолютний, грн. Відносний, % 

1 
Удосконалення системи 

управління виробництвом 
157,42 4590,21 2,24 

2 
Удосконалення організації 

праці 
32,45 1680,34 0,82 

3 

Впровадження у виробництво 

досягнень науково-технічного 

прогресу 

752,36 10082,06 4,92 

4 
Удосконалення матеріального 

стимулювання праці 
264,72 6627,39 3,23 

 Усього 1206,95 22980,00 11,21 

 

Аналізуючи таблицю 3.6 видно, що запропоновані заходи дають 

позитивний результат у сумі 22,98 тис. грн. на одного працівника, а вартість 

проведення цих заходів не перевищує бюджету коштів на 2019 рік. 

На рисунку 3.1 можна побачити зміну продуктивності праці протягом 

чотирьох років. 
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Рисунок 3.1 – Динаміка зміни продуктивності праці в період з 2016 по 

2019 рік 

 

Згідно рисунку 3.1 видно, що продуктивність праці не знижувалася, а 

навпаки тільки зростала протягом чотирьох років і у плановому 2019 році 

становитиме 227,9 тис. грн. на працівника, що на 11,21% більше ніж у 2018 

році. 

 

Висновки до 3 розділу 

 

ПАТ «Запоріжвогнетрив» не достатньо повно використовує свої ресурси, 

як трудові, так і технічні та технологічні. Кожного року підприємство має 

вкладати частину прибутку у розширення та розвиток своєї бази. Проте 

економічна криза не дозволила розвиватися повною мірою, тому 

спостерігається деякий спад виробництва, особливо у 2017 році. Це пояснює 

чому підприємство не проводило значних заходів, спрямованих на 

вдосконалення технічної та технологічної бази. Але зараз можна побачити 

тенденцію виходу з кризи, тому саме зараз потрібно проводити помітні зміни та 

нововведення, які призведуть до підвищення продуктивності праці, зростання 
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обсягу товарної продукції, а також збільшення дисципліни та задоволеності 

працівників своєю роботою. 

Отже, на ПАТ «Запоріжвогнетрив» підвищення продуктивності праці 

варто проводити інтенсивним методом, тобто за рахунок більш повного 

використання машин та устаткування через упровадження прогресивних 

технологічних процесів, які скоротять тривалість робочого часу. 

Задля підвищення продуктивності праці були запропоновані такі заходи, 

як удосконалення організації праці, тобто організація програми управління 

продуктивністю праці; удосконалення матеріального стимулювання праці, яке 

включає в себе мотивацію, удосконалення системи преміювання, підвищення 

кваліфікації та конкретизацію функціональних обов'язків кожного працівника; 

впровадження у виробництво досягнень науково-технічного прогресу, тобто 

використання синтетичних матеріалів, модернізація та удосконалення 

обладнання, що дозволить знизити матеріаломісткість продукції, а отже і її 

собівартість; а також удосконалення системи управління виробництвом шляхом 

комп'ютерізаціїї виробництва. 

Заходи, названі вище, позитивно вплинуть на діяльність підприємства, 

адже планова продуктивність праці збільшиться на 22,98 тис. грн. на одного 

працівника або на 11,21%, з них на 1,68 тис. грн. за рахунок удосконалення 

організації праці; на 6,63 тис. грн. за рахунок удосконалення матеріального 

стимулювання; на 10,08 тис. грн. за рахунок впровадження у виробництво 

досягнень науково-технічного прогресу та на 4,59 тис. грн. за рахунок 

удосконалення системи управління виробництвом. 

Також після проведення факторного аналізу стало видно, що 

середньорічний виробіток одного робітника, зайнятого в основному 

виробництві, збільшився на 22,98 тис. грн., з них зменшення на 1,316 тис. грн. 

відбулося за рахунок зменшення частки робітників у загальній чисельності 

персоналу на 0,64%, збільшення на 20,764 тис. грн. відбулося за рахунок 

збільшення кількості відпрацьованих днів на 20 днів, збільшення на 3,532 тис. 
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грн. відбулося за рахунок збільшення середньогодинного виробітку робочих на 

2,54 гривень. 

Отже, як підсумок, можна сказати, що ПАТ «Запоріжвогнетрив» - 

перспективне підприємство, яке потребує грамотного керування та вкладення 

інвестицій для оновлення технологічної бази, щоб мати можливість 

конкурувати з іноземними виробниками вогнетривів. 
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ВИСНОВКИ 

 

Продуктивність праці є важливим планово-економічним показником, що 

характеризує не тільки ступінь використання трудових ресурсів на 

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

Тобто, продуктивність праці – це ефективність витрат конкретної праці, 

яка визначається кількістю продукції, виробленої за одиницю робочого часу, 

або кількістю часу, витраченого на одиницю продукції. Значення 

продуктивності праці визначається тим, що її зріст є неодмінною умовою 

розвитку виробництва, який складає економічну основу розвитку суспільства 

незалежно від системи господарювання, що у ньому існує. 

Існує два показники, що характеризують продуктивність праці – це 

виробіток – прямий її показник, та трудомісткість – обернений її показник. 

Розрізняють чотири методи вимірювання і обчислення продуктивності 

праці: натуральний – найточніше відображає динаміку продуктивності праці, 

але може застосовуватися лише на однономенклатурних виробництвах; умовно-

натуральний – застосовується в тому разі, коли на підприємстві виробляється 

декілька видів однойменної продукції, але різної якості, сортності та розмірів; 

вартісний – застосовується для визначення динаміки та рівня продуктивності 

праці на різнономенклатурних виробництвах; трудовий – використовується в 

умовах випуску на підприємстві різноманітної незавершеної продукції, проте 

характеризується низькою точністю. 

Підвищення продуктивності праці відбувається за рахунок факторів та 

резервів. Факторами називаються рушійні сили або причини, під впливом яких 

змінюється рівень продуктивності праці. Під резервами зростання 

продуктивності праці розуміють можливості повнішої реалізації продуктивної 

сили праці за рахунок покращання використання всіх факторів її підвищення. 

Зв'язок факторів і резервів підвищення продуктивності праці полягає в 

тому, що фактори виступають рушійною силою або причиною зміни її рівня, а 
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використання резервів безпосередньо є процесом реалізації дії тих чи інших 

факторів. 

Отже, продуктивність праці є досить суперечливою та дискусійною за 

змістом економічною категорією. Кожному підприємству необхідно приділяти 

належну увагу підвищенню продуктивності праці, для цього потрібно 

розглядати науково-технічні, технологічні та соціально-економічні передумови 

зростання продуктивності праці в тісному взаємозв’язку. Також доцільно 

враховувати обмеженість ресурсів, яка є характерною для сучасних умов 

господарювання. А невичерпними ресурсами підвищення продуктивності праці 

залишаються науково-технічний прогрес, технічне, технологічне й 

організаційне вдосконалення виробництва, поява нових матеріалів, видів 

енергії тощо. 

Після аналізу динаміки продуктивності праці стало видно, що за 3 роки 

функціонування ПАТ «Запоріжвогнетрив» значно знизив обсяги виробництва 

продукції в натуральних одиницях виміру – на 42%, проте у грошовому 

вимірнику обсяг товарної продукції збільшився на 5%. Це можна пояснити 

впливом таких факторів, як залишки нереалізованої продукції, які реалізуються 

наступного року, а також значним збільшенням собівартості, що в свою чергу 

призводить до зростання ціни на продукцію. 

Кількість працівників на підприємстві за аналізований період знизилася 

на 425 осіб або на 18%, значну їх частку складали робочі. Це відбулося через 

спад виробництва та відсутність замовлень. Питома вага робочих у загальній 

кількості промислово-виробничого персоналу незначно знизилася – на 2,4%, 

проте це зниження призвело до зниження середньорічного виробітку одного 

працівника на 3,631 тис. грн. за три роки. 

Згідно проведеного аналізу використання робочого часу, стало видно, що 

підприємство не достатньо повно використовувало свої трудові ресурси 

протягом 2016-2018 років. Адже з кожним роком фонд робочого часу 

зменшувався, а кількість невідпрацьованого часу збільшувалася. Причинами 

невідпрацьованих людино-годин послужили недоробка графіків, простої, яких у 
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2016 та 2017 роках не було, а також тимчасова непрацездатність, яка з кожним 

роком зменшується. 

В період з 2016 по 2018 роки спостерігалося збільшення середньої 

заробітної плати на 171,84 грн. або 9,15%. Це пояснюється збільшенням обсягів 

продажу товарної продукції у грошовому виразі. 

Що стосується показників продуктивності праці, то можна спостерігати 

позитивну тенденцію щодо зміни виробітку та трудомісткості. А саме, 

відбулося збільшення середньорічного виробітку одного працівника на 44,88 

тис. грн. за рахунок зростання середньогодинного виробітку робочих на 58,42 

грн., а також зниження кількості відпрацьованих днів – на 25 днів та питомої 

ваги робочих у загальній кількості промислово-виробничого персоналу – на 

1,91%. Однак помітно більше зростання було за період з 2016 по 2017 роки, 

проте і у період з 2017 по 2018 рік спостерігається позитивна динаміка. Щодо 

трудомісткості, то її значення зменшилося протягом аналізованого періоду на 

3,41 людино-години на 1 тис. грн. товарної продукції через удосконалення 

роботи обладнання та розширення асортименту продукцію, що виробляється 

одним агрегатом. 

Отже, можна сказати, що підприємство потребує якісного планування та 

управління продуктивністю праці, що надасть можливість вийти на новий 

рівень якості продукції. 

Також необхідно зауважити, що ПАТ «Запоріжвогнетрив» не достатньо 

повно використовує свої ресурси, як трудові, так і технічні та технологічні. 

Кожного року підприємство має вкладати частину прибутку у розширення та 

розвиток своєї бази. Проте економічна криза не дозволила розвиватися повною 

мірою, тому спостерігається деякий спад виробництва, особливо у 2017 році. 

Це пояснює чому підприємство не проводило значних заходів, спрямованих на 

вдосконалення технічної та технологічної бази. Але зараз можна побачити 

тенденцію виходу з кризи, тому саме зараз потрібно проводити помітні зміни та 

нововведення, які призведуть до підвищення продуктивності праці, зростання 
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обсягу товарної продукції, а також збільшення дисципліни та задоволеності 

працівників своєю роботою. 

Отже, на ПАТ «Запоріжвогнетрив» підвищення продуктивності праці 

варто проводити інтенсивним методом, тобто за рахунок більш повного 

використання машин та устаткування через упровадження прогресивних 

технологічних процесів, які скоротять тривалість робочого часу. 

Задля підвищення продуктивності праці були запропоновані такі заходи, 

як удосконалення організації праці, тобто організація програми управління 

продуктивністю праці; удосконалення матеріального стимулювання праці, яке 

включає в себе мотивацію, удосконалення системи преміювання, підвищення 

кваліфікації та конкретизацію функціональних обов'язків кожного працівника; 

впровадження у виробництво досягнень науково-технічного прогресу, тобто 

використання синтетичних матеріалів, модернізація та удосконалення 

обладнання, що дозволить знизити матеріаломісткість продукції, а отже і її 

собівартість; а також удосконалення системи управління виробництвом шляхом 

комп'ютерізаціїї виробництва. 

Заходи, названі вище, позитивно вплинуть на діяльність підприємства, 

адже планова продуктивність праці збільшиться на 22,98 тис. грн. на одного 

працівника або на 11,21%, з них на 1,68 тис. грн. за рахунок удосконалення 

організації праці; на 6,63 тис. грн. за рахунок удосконалення матеріального 

стимулювання; на 10,08 тис. грн. за рахунок впровадження у виробництво 

досягнень науково-технічного прогресу та на 4,59 тис. грн. за рахунок 

удосконалення системи управління виробництвом. 

Отже, ПАТ «Запоріжвогнетрив» - підприємство, яке повинне постійно 

проводити роботи, спрямовані на своєчасне оновлення та вдосконалення 

техніко-економічної бази підприємства з метою кардинального підвищення 

якості продукції, забезпечення її конкурентоспроможності на ринку 

вогнетривів. Технічне переозброєння і реконструкція виробництва, освоєння 

нових видів продукції, поліпшення якості вогнетривів - це пріоритетні 

напрямки розвитку ПАТ «Запоріжвогнетрив». 
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Рисунок А.1 – Організаційна структура ПАТ «Запоріжвогнетрив» 
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- 4 допоміжні 

цехи. 



140 

 

ДОДАТОК Б 

 

Таблиця Б.1 - Структура й використання фонду оплати праці 

Назва показників Звіт 2016 р. Звіт 2017 р. Звіт 2018 р. 

Фонд оплати усього персоналу (тис.грн.) 

 

у тому числі: 

- основна заробітна плата 

- додаткова заробітна плата 

- заохочувальні й компенсаційні виплати 

 

з них  фонд оплати ПВП 

 у тому числі: 

  - основна заробітна плата 

  - додаткова заробітна плата 

  - заохочувальні й компенсаційні 

виплати 

53724,0 

 

 

35416,6 

17450,6 

856,8 

 

52700,5 

 

34653,5 

17249,8 

797,2 

57309,2 

 

 

38088,2 

18566,4 

654,6 

 

56251,7 

 

37274,4 

18394,6 

582,7 

48191,5 

 

 

33610,1 

13448,9 

1132,5 

 

47201,8 

 

32895.1 

13279,5 

1027,2 

 

Товарна продукція в діючих цінах (тис. 

грн) 
368085,74 416058,48 386883,09 

Середня заробітна плата штатних 

працівників  (грн) 
1877,21 2089,59 2049,05 

 

Таблиця Б.2 – Дані з використання робочого часу 

N 

з/п 
Назва показників 

Од. 

вим. 
2016 р. 2017 р. 2018 р. 

1 Середньооблікова чисельність усього Чол. 2385 2285 1960 

2 Фонд робочого часу усього Год. 4996238 4797404 4025454 

3 Фонд робочого часу на 1 людину Год. 2094,8 2099,5 2053,8 

4 Відпрацьовано усього Год. 4216938 3864704 3067258 

 Відпрацьовано 1 людиною Год. 1768,1 1691,3 1564,9 

 Не відпрацьовано усього Год. 779300 932700 958196 

 у тому числі:  

- недоробка графіків 
Год.  181383 314797 

 - простої Год.   90656 

 - прогули Год. 3488 4157 798 

 - відпустки без збереження заробітної 

плати 
Год. 72832 98194 39366 

 - додатковий вихідний Год. 15784 4643 20450 

 - тимчасова непрацездатність Год. 213615 194984 134576 

 - щорічні відпустки Год. 429846 412057 327479 

 - учнівська відпустка Год. 31231 25758 22784 

 - чорнобильська відпустка Год. 514 677 333 

 - держ. обов’язок Год. 2150 2447 1006 

 - донорські Год. 4891 4085 2537 
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ДОДАТОК В 

 

Таблиця В.1 – Чисельність працівників ПВП ПАТ "Запоріжвогнетрив" по 

категоріям (у т.ч. з відрядною формою оплати праці) 

Назва 

підрозділу 

2016 р. 2017 р. 2018 р. 

Середньоо

блік. чис-

ть 

Пит. вага, 

% 

Середньо

облік. 

чис-ть 

Пит. вага, 

% 

Середньо

облік. 

чис-ть 

Пит. вага, 

% 

ЦМВ 

Робочі, у т.ч. 364 90,6 348 90,9 295 90,5 

Відрядники 213 52,9 214 55,9 158 48,5 

Почасовники 151 37,6 134 35,0 137 42,0 

ІТР 38 9,5 35 9,1 31 9,5 

Усього 402 100,0 383 100,0 326 100,0 

ШЦ 

Робочі, у т.ч. 403 91,4 385 91,7 313 90,5 

Відрядники 222 50,3 211 50,2 159 46,0 

Почасовники 181 41,0 174 41,4 154 44,5 

ІТР 38 8,6 35 8,3 33 9,5 

Усього 441 100,0 420 100 346 100,0 

ШВЦ 

Робочі, у т.ч. 98 91,6 92 91,1 77 89,5 

Відрядники 68 63,6 53 52,5 41 47,7 

Почасовники 30 28,0 39 38,6 36 41,9 

ІТР 9 8,4 9 8,9 9 10,5 

Усього 107 100,0 101 100 86 100,0 

ЦВВ 

Робочі, у т.ч. 148 90,2 147 89,1 130 88,4 

Відрядники 89 54,3 81 49,1 85 57,8 

Почасовники 59 36,0 66 40,0 45 30,6 

ІТР 16 9,8 18 10,9 17 11,6 

Усього 164 100,0 165 100 147 100,0 

ЦККВ 

Робочі, у т.ч. 13 81,3 20 80,0 20 80,0 

Відрядники 11 68,8 20 80,0 20 80,0 

Почасовники 2 12,5  0,0 0 0,0 

ІТР 3 18,8 5 20,0 5 20,0 

Усього 16 100,0 25 100 25 100,0 

ЦБТ 

Робочі, у т.ч. 80 93,0 73 92,4 63 91,3 

Відрядники 2 2,3 6 7,6 0 0,0 

Почасовники 78 90,7 67 84,8 63 91,3 

ІТР 6 7,0 6 7,6 6 8,7 

Усього 86 100,0 79 100 69 100,0 
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Продовження додатку В 
РМЦ 

Робочі, у т.ч. 105 88,2 87 86,1 62 83,8 

Відрядники 44 37,0 48 47,5 28 37,8 

Почасовники 61 51,3 39 38,6 34 45,9 

ІТР 14 11,8 14 13,9 12 16,2 

Усього 119 100,0 101 100 74 100,0 

ОЕЕЦ 

Робочі, у т.ч. 162 88,5 153 88,4 132 87,4 

Відрядники 3 1,6 2 1,2 1 0,7 

Почасовники 159 86,9 151 87,3 131 86,8 

ІТР 21 11,5 20 11,6 19 12,6 

Усього 183 100,0 173 100 151 100,0 

ЗДЦ 

Робочі, у т.ч. 123 87,9 118 87,4 101 84,9 

Відрядники 74 52,9 79 58,5 61 51,3 

Почасовники 49 35,0 39 28,9 40 33,6 

ІТР 17 12,1 17 12,6 18 15,1 

Усього 140 100,0 135 100 119 100,0 

РСЦ 

Робочі, у т.ч. 52 92,9 47 92,2 39 90,7 

Відрядники 27 48,2 28 54,9 22 51,2 

Почасовники 25 44,6 19 37,3 17 39,5 

ІТР 4 7,1 4 7,8 4 9,3 

Усього 56 100,0 51 100 43 100,0 

ЦРПО 

Робочі, у т.ч. 122 89,1 112 88,2 94 87,9 

Відрядники 33 24,1   0 0,0 

Почасовники 89 65,0 112 88,2 94 87,9 

ІТР 15 10,9 15 11,8 13 12,1 

Усього 137 100,0 127 100 107 100,0 

ЦНТРП 

Робочі, у т.ч. 9 37,5 9 36 7 31,8 

Відрядники 0 0,0    0,0 

Почасовники 9 37,5 9 36 7 31,8 

ІТР 15 62,5 16 64 15 68,2 

Усього 24 100,0 25 100 22 100,0 

ОТК 

Робочі, у т.ч. 103 88,8 100 88,5 87 87,9 

Відрядники 0 0,0    0,0 

Почасовники 103 88,8 100 88,5 87 87,9 

ІТР 13 11,2 13 11,5 12 12,1 

Усього 116 100,0 113 100 99 100,0 

ЦЛМіТ 

Робочі, у т.ч. 30 90,9 26 89,7 23 88,5 

Відрядники 0 0,0    0,0 

Почасовники 30 90,9 26 89,7 23 88,5 

ІТР 3 9,1 3 10,3 3 11,5 

Усього 33 100,0 29 100 26 100,0 
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Продовження додатку В 

ГСС 

Робочі, у т.ч. 10 90,9 9 90 8 88,9 

Відрядники 0 0,0    0,0 

Почасовники 10 90,9 9 90 8 88,9 

ІТР 1 9,1 1 10 1 11,1 

Усього 11 100,0 10 100 9 100,0 

З/у 

Робочі, у т.ч. 29 14,6 34 16,8 29 16,0 

Відрядники 1 0,5 3 1,5  0,0 

Почасовники 28 14,1 31 15,3 29 16,0 

ІТР 170 85,4 168 83,2 152 84,0 

Усього 199 100,0 202 100 181 100,0 

УЕБіОП 

Робочі, у т.ч. 60 88,2 56 87,5 51 87,9 

Відрядники 0 0,0    0,0 

Почасовники 60 88,2 56 87,5 51 87,9 

ІТР 8 11,8 8 12,5 7 12,1 

Усього 68 100,0 64 100 58 100,0 

ПВП 

Робочі, у т.ч. 1909 83,0 1816 82,4 1531 81,1 

Відрядники 792 34,4 745 33,8 575 30,5 

Почасовники 1117 48,6 1071 48,6 956 50,6 

ІТР 391 17,0 387 17,6 357 18,9 

Усього 2300 100,0 2203 100 1888 100,0 
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ДОДАТОК Д 

 

Таблиця Д.1 – Продуктивність праці. Середня заробітна плата 

Цеха 
Випуск вогнетривів, т Чисельність, чол.. Продуктивність, т 

Фонд оплати праці, тис. 

грн. 

Середня заробітна 

плата штатних 

працівників, грн. 

2016 2017 2018 2016 2017 2018 2016 2017 2018 2016 2017 2018 2016 2017 2018 

ЦМВ 87687 73764 50877 402 383 326 218 193 156 10488 10410,2 8179,1 2174 2428 2326 

ШЦ 101929 86050 53122 441 420 346 231 205 153,5 10270 10689 8296,3 1941 2121 1998 

ШВЦ 76430 56543 38872 107 101 86 714 560 452 2374 2553 2291,9 1849 2106 2220 

ЦВВ 22821 17051 18326 164 165 147 139 103 124,7 3867 4092 3906,8 1965 2067 2214 

ЦККВ 3128 3355 3281 16 25 25 196 134 131 387 677 745,8 2016 2257 2486 

ЦРПО    137 127 107    3105 3151 2713,2 1889 2068 2113 

ЦБТ    86 79 69    1410 1478 1313,9 1367 1559 1586 

РМЦ    119 101 74    2444 2410 1607,7 1712 1988 1810 

ОЕЕЦ    183 173 151    3146 3389 3056,1 1433 1632 1686 

ЗДЦ    138 135 119    2860 3211 2646,2 1727 1982 1853 

РСЦ    56 51 43    722 787 732,4 1075 1286 1419 

КВП    33 29 26    557 627 555,2 1405 1802 1779 

ГСС    11 10 9    172 173 180,2 1302 1442 1668 

ОТК    116 113 99    1669 1816 1646,8 1199 1339 1386 

з/упр    199 202 181    7776 9097 7750,9 3256 3481 3568 

СЕБ    68 64 58    930 1000 1004,8 1139 1302 1443 

ЦНТРП    24 25 22    525 624 486,3 1822 2080 1842 

Пром.персон. 212437 176866 122325 2300 2203 1888 92,4 80,3 64,8 52701 56932 48037 1909 2129 2038 

Непром.перс.    85 83 72    1024 1124 1077,7 1004 1025 1247 

Усього по 

підприємству 
  

 
2385 2285 1960    53724 57309,2 48191,5 1877 2089 2049 
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ДОДАТОК Е 

 

Таблиця Е.1 – Основні техніко-економічні показники 

Назва показника 
Од. 

вим. 
2016 р. 2017 р. 2018 р. 

Виробництво вогнетривів - 

усього 
т 212437,37 176865,63 122323,76 

ШЦ т 101929,15 86050,45 53121,51 

ЦМВ т 87686,82 73764,08 50876,52 

ЦВВ т 22821,40 17051,10 18325,74 

ШВЦ т 76430,40 56542,52 38811,01 

ТП у діючих цінах тис.грн. 368085,74 416058,48 386883,09 

у т.ч.           ШЦ тис.грн. 89017,30 108635,05 80750,85 

ЦМВ тис.грн. 221138,97 248813,52 250651,77 

ЦВВ тис.грн. 53463,45 51702,59 46132,34 

ШВЦ тис.грн. 551,20 608,36 716,13 

ЦККВ тис.грн. 3854,59 6286,88 8627,37 

Собівартість ТП тис.грн. 340878,63 387724,87 337268,93 

Рентабельність ТП % 7,98 7,31 14,71 

Витрати на 1 грн.ТП грн. 0,92 0,93 0,87 

Реалізація ГП  т 213351,67 168405,05 128101,61 

у т.ч.           ШЦ т 102145,58 79989,98 57426,61 

ЦМВ т 89137,62 72211,48 51820,65 

ЦВВ т 22068,47 16203,60 18854,35 

ЦККВ шт. 2774,00 4052,00 5391,95 

Реалізація ГП  на експорт т 40597,71 34293,32 26958,50 

у т.ч.            ШЦ т 11094,05 11059,78 9763,86 

ЦМВ т 24190,48 18999,59 15511,82 

ЦВВ т 5313,18 4233,94 1682,81 

ЦККВ шт. 336,00 358,61 612,44 

Реалізація ГП  на Україну т 172753,96 134111,74 101143,11 

у т.ч.           ШЦ т 91051,53 68930,19 47662,75 

ЦМВ т 64947,15 53211,88 36308,83 

ЦВВ т 16755,29 11969,66 17171,54 

ЦККВ шт. 2438,00 3693,39 4779,51 

Виручка від РП  тис.грн. 368453,83 397824,83 390156,82 

у т.ч.           ШЦ тис.грн. 89224,05 101083,63 84872,11 

ЦМВ тис.грн. 222736,74 239622,99 248506,41 

ЦВВ тис.грн. 51515,18 49280,64 44853,30 

ШВЦ тис.грн. 551,84 615,20 703,87 

ЦККВ тис.грн. 4364,14 7209,10 11214,35 

Рентабельність РП % 8,33 7,23 13,49 

Собівартість РП тис.грн. 340121,13 370990,13 343779,57 

Експорт тис.грн. 71758,88 73473,04 80259,89 

у т.ч.            ШЦ тис.грн. 8568,80 10430,79 12157,88 

ЦМВ тис.грн. 49059,75 49157,55 59808,24 

ЦВВ тис.грн. 13851,86 13021,48 7543,06 

ЦККВ тис.грн. 269,90 534,40 733,57 
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Продовження додатку Е 
Прибуток від РП тис.грн. 28332,70 26834,70 46377,25 

Чисельність - усього чол. 2385 2285 1960 

Чисельність ПВП чол. 2300 2203 1888 

Продуктивність т 92,35 80,28 64,79 

Продуктивність по ТП у 

діючих цінах 
грн. 160,01 188,85 204,91 

ФОП тис.грн. 53724,00 57309,20 48191,50 

у т.ч.ФОП ПВП тис.грн. 52700,50 56251,70 47201,80 

Середній дохід - усього грн. 1877,21 2089,59 2049,05 

Середній дохід ПВП грн. 1909,16 2127,76 2083,32 

 

 


