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А Н О Т А Ц І Я   

      УДК 331 

Загородня Ю.Т. «Удосконалення менеджменту системи підвищення ефективності 

праці  на приватному акціонерному товаристві “Маяк”». 

Магістерська кваліфікаційна робота зі спеціальності 073 – менеджмент, освітня 

програма – менеджмент підприємств, організацій і установ, Вінниця : ВНТУ, 2023. 105 с. 

На укр. мові. Бібліогр.: 55 назв; рис. : 17; табл. : 18. 

  

У магістерській кваліфікаційній роботі розглянуто теоретичні і практичні питання 

менеджменту системи підвищення ефективності праці на підприємстві; проаналізовано базові 

аспекти підвищення ефективності управління працею; розглянуто питання удосконалення 

оцінювання ефективності праці на основі розробленої моделі з використанням ІТ та 

запропоновано шляхи удосконалення менеджменту системи підвищення ефективності праці 

на підприємстві. 

Досліджено економічну діяльність підприємства ПрАТ «Маяк», розраховано 

економічну ефективність діяльності підприємства та досліджено менеджмент системи 

оцінювання ефективності праці на підприємстві.  

Розроблено рекомендації з удосконалення менеджменту системи підвищення 

ефективності праці на  ПрАТ «Маяк». 
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In the master's qualification work, the theoretical and practical issues of the management of the 

system of increasing labor efficiency at the enterprise are considered; the basic aspects of improving 

the efficiency of labor management were analyzed; the issue of improving labor efficiency assessment 

based on the developed model with the use of IT is considered and ways of improving the 

management of the labor efficiency improvement system at the enterprise are proposed. 

The economic activity of the PJSC «Mayak» enterprise was studied, the economic efficiency 

of the enterprise was calculated, and the management of the labor efficiency evaluation system at the 

enterprise was studied. 

Recommendations for improving the management of the labor efficiency improvement system 

at PJSC "Mayak" have been developed. 
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ВСТУП 

В сучасних умовах господарювання для формування позитивного 

відношення до праці треба  створювати такі  умови,  щоб  працівники сприймали  

працю як таку діяльність, яка є джерелом їх самовдосконалення та основою  

професійного і службового зростання. Правильне відношення до праці 

визначається системою  цінностей  працівника,  умовами  його праці  та 

ефективними стимулами, і все це має бути враховано при моделюванні системи 

підвищення ефективності праці на підприємстві. Адже від рівня ефективності 

праці значною мірою залежить і кінцевий фінансовий результат підприємства, 

отриманий ним прибуток або збиток. Саме тому питання моделювання системи 

підвищення ефективності праці на підприємстві є актуальним та потребує 

окремої уваги. 

Актуальність удосконалення менеджменту системи підвищення 

ефективності праці полягає в необхідності досягнення більш високих рівнів 

продуктивності та результативності на підприємстві. Зростання конкуренції, 

швидкі зміни в економічному середовищі та технологічний прогрес вимагають 

від підприємств ефективного управління працею, щоб забезпечити оптимальне 

використання ресурсів, підвищення якості продукції/послуг і зниження витрат. 

Удосконалення менеджменту системи підвищення ефективності праці дозволяє 

підприємствам впроваджувати ефективні стратегії, процеси та інструменти, що 

сприяють досягненню конкурентної переваги, збільшенню прибутковості та 

стійкому розвитку. 

Питання ефективності праці та окремими аспектами моделювання системи 

підвищення ефективності праці досліджували такі фахівці, як Азарова А.О., 

Дaнюк В.М., Завіновська Г.Т., Калина А. В. Крeдисoв A. I., Крeдисoв В.A., 

Крушeльницькa O. В.,  Кузьмин О. Є., Мала Н.Т., Мельник О.Г., Мeльничук 

Д. П., Мороз О. О., Мурaшкo М.,  Пaнчeнкo С. Т. та ін. 
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Метою даної роботи є обґрунтування теоретичних та практичних засад 

щодо необхідності удосконалення моделювання системи підвищення 

ефективності праці на підприємстві. 

В рамках поставленої мети вирішувалися наступні завдання: 

1. Дослідити тeoрeтикo-мeтoдoлoгiчнi пeрeдумoви моделювання системи 

підвищення ефективності праці на підприємстві.  

2. Провести фінансово-економічних аналіз діяльності підприємства з 

метою визначення його фінансового стану. 

3. Провести аналіз ефективності праці на підприємстві ПрАТ Вінницький 

завод “Маяк”. 

4. Розробити рекомендації щодо удосконалення системи підвищення 

ефективності праці на досліджуваному підприємстві. 

5. Розрахувати економічний ефект від розроблених пропозицій. 

6. Провести моделювання отриманих результатів.  

Об’єктом дослідження являється процес моделювання системи підвищення 

ефективності праці на підприємстві. 

Предметом дослідження є теоретичні та практичні засади менеджменту 

системи підвищення ефективності праці на підприємстві. 

Наукова новизна проведених нами досліджень полягає в тому, що було 

розроблено модель оцінювання ефективності праці  персоналу  на підприємстві, 

яка на відміну від існуючих складається з шести взаємопов’язаних етапів, які  

базуються на чіткій алгоритмічній послідовності з використанням 

процесуального, якісного та результативного аспекту праці та сучасних 

інформаційних технологій. 

      Методи дослідження. В роботі використовувалися такі наукові методи: при 

вивченні економічних явищ і процесів – метод системного аналізу і синтезу; при 

встановленні взаємозв’язків між теоретичними узагальненнями та зробленими 

висновками – абстрактно-логічний метод; для ілюстрації висновків дослідження 

– табличний та графічний методи; для визначення показників стану та 

ефективності збутової діяльності на підприємстві – методи порівняння та 
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узагальнення. В роботі також використовувалися методи економічного аналізу, 

монографічні методи, методи зіставлення та інші.  

      Інформаційною базою для виконання магістерської кваліфікаційної роботи є 

навчальні підручники та посібники, Закони України, нормативні документи 

Кабінету Міністрів України та інших міністерств і відомств, матеріали наукових 

конференцій, монографії та статті у наукових журналах, виступи науковців на 

конференціях, бухгалтерська та фінансова звітність ПрАТ «Маяк», інформаційні 

ресурси Інтернет. 

Безпосередньо практичне значення отриманих результатів полягає в тому, 

що вони становлять як науково-теоретичний, так і практичний інтерес щодо 

покращення використання методів моделювання системи ефективності праці на 

підприємства. Сформульовані положення, пропозиції, рекомендації та висновки 

можуть бути використані у практичній діяльності ПрАТ «Маяк». 

     Самостійність виконання роботи. Робота виконана автором самостійно під 

керівництвом наукового консультанта, якого призначила кафедра ЕПВМ, і є 

завершеною працею. Теоретична частина роботи зроблена з використанням 

наукових праць інших дослідників та матеріалів Інтернет. Практична частина 

роботи зроблена на матеріалах досліджуваного підприємства.   

   Апробація результатів. За результатами виконаної магістерської 

кваліфікаційної роботи підготовлена доповідь на LII Науково-технічна 

конференція підрозділів Вінницького національного технічного 

університету НТКП ВНТУ [1].   

      Пояснювальна записка магістерської кваліфікаційної роботи складається зі 

вступу, трьох розділів, висновків, списку використаної літератури, який налічує 

60 джерел та 6 додатків. Текст пояснювальної записки викладений на 105-ти 

сторінках (основний – на 82 сторінках), в 17 таблицях та на 18 рисунках.    

Магістерська кваліфікаційна робота виконана відповідно до методичних 

вказівок Вінницького національного технічного університету ВНТУ [2] та 

кафедри  економіки підприємства та виробничого менеджменту ЕПВМ [3].  
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РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ПЕРЕДУМОВИ  

УДОСКОНАЛЕННЯ МЕНЕДЖМЕНТУ СИСТЕМИ ПІДВИЩЕННЯ 

ЕФЕКТИВНОСТІ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

 
 

1.1  Сутність, функції, основні елементи праці та основні види її 

класифікації 

 

Вивчення проблем розвитку суспільства неможливе без дослідження 

сутності праці, ставлення до неї, тому що все, що є необхідним для життя людини 

створюється працею. Праця виступає основою функціонування та розвитку 

суспільства, незалежно від будь-яких соціальних форм, умов існування. Праця 

це постійна необхідність, без якої неможливе життя людини [1].  

Праця є фундаментальною формою діяльності людини, яка спрямована на 

створення матеріальних, нематеріальних та культурних цінностей, а також 

надання різноманітних послуг. За класичним підходом до розгляду праці як 

фактору виробництва, процес праці містить декілька обов’язкових елементів: 

засоби праці, предмети праці та власне саму працю [2].  

 

 

Рисунок 1.1 – Чинники процесу праці 

 

Насьогодні економічна наука розглядає працю як комплекс факторів 

(рисунок 1.1) [3]: 

Елементи процесу праці 

Предмети праці Засоби праці Технологія діяльності 

Організація праці Сама праця (жива праця) 
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• Засоби праці - це знаряддя або комплекс речей, які людина 

використовує для впливу на предмети праці. 

• Предмети праці - це речі, які створює людина з метою задоволення 

своїх потреб. 

• Організація праці - це система виробничих взаємозв’язків між 

працівниками та засобами виробництва. 

• Технологія діяльності - це порядок виробничих процесів, які 

використовуються для впливу на предмети праці для надання їм нових 

властивостей. 

• Сама праця - це процес впливу працівника на предмети праці з метою 

досягнення певного результату. [4]. 

Сутність праці виявляється в її функціях. Найголовніші з них наведені на 

рис. 1.2 [5, 6].  

При аналізі соціальної природи праці потрібно враховувати, що праця - це 

процес між людиною та природою, за допомогою якого людина опосередковує, 

регулює та контролює одержання природних благ. У процесі праці людина 

створює матеріальні та духовні блага, розвиває свої здібності, формує необхідні 

соціальні якості та створює себе як особистість [7]. Проте, праця також відіграє 

важливу роль у взаємодії між людьми та встановлює трудові відносини. 

Суспільна та індивідуальна праця мають загальні ознаки, праця завжди має 

суспільну форму, оскільки люди працюють один на одного. Удосконалення 

праці може здійснюватися як через удосконалення засобів виробництва та 

впровадження прогресивних технологій, так і через впровадження нових методів 

та трудових операцій. 

Суспільна праця виступає загальним підґрунтям та джерелом усіх 

соціальних явищ. Детально соціальне значення праці розкривається в термінах 

"характер праці" та "зміст праці" (рис. 1.3) [6, 8]. 
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Рисунок 1.2 –  Основні функції праці 

 

Основні характеристики праці визначають особливості функціональності 

певного виду праці, які залежать від предмету роботи, засобів праці та організації 

виробничого процесу. Поняття "зміст роботи" включає відповідальність та 

складність роботи, творчі можливості, виконавські та управлінські функції, 

технічне обладнання, різноманітність трудових функцій, монотонність, 

самостійність тощо. Конкретний вид праці вимагає певних вимог до освіти, 

кваліфікації та здібностей працівника. Це головний чинник, який визначає 

можливості розвитку особистості під час праці, спрямованість трудових навичок 

та реалізацію творчих, фізичних та інших здібностей працівника. Він також 
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впливає на ставлення до праці, задоволеність роботою, інтерес до роботи, 

плинність кадрів та продуктивність праці [9].  

 

 

 

Рисунок 1.3 – Основні характеристики праці 
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Прогресивна зміна змісту роботи відбувається за рахунок розвитку 

матеріально-технічної бази виробництва та впровадження науково-технічного 

прогресу. Це призводить до зміни структури трудових функцій: функції, які 

безпосередньо впливають на предмет праці, переходять від працівника до 

машин, зростає час, витрачений на управління та технічне обслуговування 

обладнання, а також частка складної кваліфікованої роботи зростає, 

вдосконалюється її змістовність, підвищується самостійність та відповідальність 

працівників. 

Соціальний зміст праці - це те, як праця впливає на соціальні відносини 

між людьми. Він визначається тим, як праця організована в суспільстві, який її 

статус та які відносини між працівниками та роботодавцями склалися. 

Соціальний зміст праці також включає в себе відносини працівників між собою, 

наприклад, взаємодію в колективі, співпрацю та конкуренцію. 

Функціональний зміст праці - це те, які завдання та обов'язки потрібно 

виконувати в конкретній роботі, які навички та знання потрібні для її виконання. 

Він включає в себе такі аспекти, як обсяг та складність роботи, відповідальність, 

рівень творчості та самостійності в роботі, а також технічну оснащеність та 

різноманітність трудових функцій. 

Обидва аспекти взаємодіють між собою: соціальний зміст праці визначає, 

які роботи потрібні у даному суспільстві, а функціональний зміст праці визначає, 

які конкретні завдання потрібно виконувати, щоб забезпечити ефективну та 

продуктивну працю. 

Характер праці визначається комплексом ознак, що включає різні аспекти 

праці, такі як її зміст, умови виконання, тривалість, відповідальність та інші 

фактори, що впливають на працюючого.  

Характер праці залежить від науково-технічного прогресу та ступеня 

розвитку продуктивних сил.  

Соціально-економічна сутність праці відображається у тому, що праця є 

важливим елементом економічної системи суспільства і має великий вплив на 

соціальний прогрес. Вона передбачає використання людських ресурсів для 
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створення матеріальних і нематеріальних благ, що задовольняють потреби 

людей і суспільства в цілому. 

Крім того, соціально-економічна сутність праці включає такі питання, як 

зайнятість, оплата праці, умови праці, соціальний захист та інші аспекти, що 

пов'язані з працею. Вона відображає те, як праця організовується та функціонує 

в рамках економічної системи, як вона впливає на соціальну структуру та 

розподіл ресурсів в суспільстві. [11]. 

Показникам, що характеризують характер праці вважають [12]: 

1. Вид продукції, що виготовляється. 

2. Ступінь складності технологічного процесу виготовлення продукції. 

3. Рівень кваліфікації робітників, що задіяні в процесі праці. 

4. Рівень механізації та автоматизації виробничого процесу. 

5. Рівень організації праці. 

6. Умови праці та соціальний захист працівників. 

7. Економічні показники продуктивності праці, такі як витрати на 

одиницю продукції та рівень прибутку. 

Дамо більш детальну характеристику вищеозначеним показникам [13]: 

Вид продукції, що виготовляється - цей показник вказує на специфіку 

виробництва, а також на складність технологічних процесів. Виготовлення 

складних технічних засобів вимагає високої кваліфікації робітників та складних 

технологічних процесів. 

Ступінь складності технологічного процесу виготовлення продукції - цей 

показник вказує на рівень складності технічних процесів, які використовуються 

в виробництві. Наприклад, виготовлення автомобілів вимагає від робітників 

високої кваліфікації та використання складних технологічних процесів. 

Рівень кваліфікації робітників, що задіяні в процесі праці - цей показник 

вказує на кваліфікаційний рівень робітників, які беруть участь у виробництві. 

Наприклад, виготовлення меблів вимагає високої кваліфікації столярів та інших 

робітників. 
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Рівень механізації та автоматизації виробничого процесу - цей показник 

вказує на рівень автоматизації та механізації виробничого процесу. Наприклад, 

виготовлення автомобілів потребує використання високоавтоматизованого 

обладнання.  

Рівень організації праці - цей показник вказує на те, наскільки ефективно 

організовано виробництво та якість управління виробництвом. Він включає в 

себе питання про відповідність виробництва вимогам технологічних процесів, 

про раціональний вибір засобів виробництва, про організацію працівників та 

раціональне використання робочого часу. 

Умови праці та соціальний захист вказують на те, наскільки безпечне та 

здорове робоче середовище для працівників та який рівень захисту їх прав та 

інтересів. 

Економічні показники охоплюють витрати на виробництво однієї одиниці 

продукції та прибуток, який дозволяє оцінити ефективність виробництва та 

прийняти рішення щодо його оптимізації. 

Відношення роботодавців до працівників вказують на ставлення 

роботодавців до працівників та їхній підхід до організації робочого процесу, що 

може відображати відносини в колективі та ефективність роботи в цілому. 

Характер людської праці обумовлений двома компонентами: 

1.  змістом операцій, які працівник виконує у процесі своєї праці.  

2. суспільними відносинами, в яких відбувається процес праці. 

Праця, як правило, є одночасно розумовою та фізичною діяльністю. І не 

можна провести чітку межу, оскільки будь-яка професійна діяльність ттак чи 

інакше пов’язана з інтелектуальною та фізичною активністю. Поділ на творчу та 

фізичну працю може здійснюватися враховуючи те, наскільки працівник 

докладає свої творчі чи фізичні зусилля для здійснення своєї трудової діяльності 

та для отримання прибутку за свою виконану роботу [14]. 

Класифікація видів праці за її характером та за її змістом наводиться у двох 

аспектах: соціальному та структурному. 
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Соціальний характер праці визначається тим, як праця взаємодіє з 

соціальними відносинами в суспільстві. Це означає, що праця є важливим 

фактором у формуванні соціальної структури суспільства і має великий вплив на 

соціальні відносини між людьми. 

Структурний характер праці визначається організацією праці в конкретній 

галузі або підприємстві. Він охоплює такі аспекти, як розподіл праці між 

робітниками, ступінь спеціалізації робіт, організація виробничих процесів, 

використання технологій, рівень механізації та автоматизації, умови праці та 

інше. Структурний характер праці залежить від конкретної галузі і підприємства, 

тому він може суттєво відрізнятися у різних сферах виробництва.  

З сучасної наукової точки зору [2, 15], праця проста та складна 

характеризуються не тільки рівнем фізичної чи розумової напруги, але й 

ступенем включення людини у виробничий процес.  

Проста праця зазвичай пов'язана з рутинними операціями та не потребує 

великої кількості знань чи кваліфікації, тоді як складна праця вимагає високого 

рівня знань, кваліфікації та творчого мислення [16]. 

Праця творча є основою інноваційного розвитку та передбачає 

використання креативних здібностей та інтелектуального потенціалу людини 

для створення нових продуктів, технологій та ідей [7].  

Репродуктивна праця, у свою чергу, пов'язана з підтриманням та 

відтворенням життєвого циклу людини та суспільства, таких як виховання дітей, 

догляд за хворими та літніми людьми [17]. 

Класифікація видів праці за її предметом базується на функціональному, 

професійному і галузевому розподілі.  

Функціональний розподіл праці визначає, які функції та обов'язки потрібні 

для реалізації конкретної діяльності чи процесу. Наприклад, в одній компанії 

функціональний розподіл праці може включати в себе діяльність менеджера, 

фінансиста, маркетолога тощо. 

Професійний розподіл праці означає розподіл робіт між працівниками 

залежно від їх професії, освіти, кваліфікації та спеціалізації. Наприклад, лікарі 
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відповідають за медичне лікування, а програмісти за розробку програмного 

забезпечення. 

Галузевий розподіл праці відбувається між різними галузями економіки та 

ринків праці. Наприклад, одна галузь економіки може бути спеціалізована на 

виробництві харчових продуктів, тоді як інша галузь - на виробництві 

електроніки. 

У реальному житті ці розподіли часто переплітаються між собою. 

Наприклад, у компанії, що розробляє програмне забезпечення, можуть бути 

програмісти (професійний розподіл), які працюють над розробкою певних 

функцій (функціональний розподіл) для використання у галузі банківських 

послуг (галузевий розподіл). 

Класифікація видів праці залежно від ступеня та рівня сприятливості та 

несприятливості умов праці передбачає поділ праці на три групи: 

Легка праця - виконується в комфортних умовах без важких фізичних 

навантажень або впливу шкідливих факторів (наприклад, робота в офісі, 

дизайнер, програміст). 

Середньої важкості праця - характеризується помірним фізичним 

навантаженням і відсутністю значних шкідливих умов (наприклад, робота 

автомеханіка, кухаря, медичної сестри). 

Важка праця - пов'язана зі значним фізичним навантаженням, шкідливими 

умовами праці або підвищеним ризиком виникнення професійних захворювань 

(наприклад, робота на будівництві, гірник, зварювальник). 

Така класифікація дає змогу оцінити ризики для здоров'я та безпеки 

працівників, визначити рівень їх захисту та необхідність додаткової охорони 

праці. Крім того, вона може бути використана для визначення категорій професій 

та розміру зарплат для працівників різних категорій. 

Отже, можна зробити наступний висновок про основні функції та елементи 

праці. Основними функціями праці є виробнича та соціальна. Виробнича 

функція полягає в створенні матеріальних благ і послуг, які задовольняють 

потреби суспільства. Соціальна функція полягає в задоволенні потреб індивіда в 
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самореалізації, самопізнанні, соціальній ідентифікації та інтеграції в 

суспільство. 

Основними елементами праці є робоча сила, засоби виробництва та об'єкт 

праці. Робоча сила - це людина, яка виконує працю. Засоби виробництва - це 

матеріальні ресурси, необхідні для виконання роботи, такі як машини, 

інструменти, сировина, матеріали тощо. Об'єкт праці - це те, на що спрямована 

праця, наприклад, продукція, об'єкти побутового вжитку тощо. 

Класифікація видів праці дозволяє систематизувати і описати різноманітні 

види праці в залежності від різних критеріїв. Це дозволяє зробити більш 

детальний та конкретний аналіз праці, спростити планування виробництва та 

підвищити ефективність використання ресурсів. Класифікація видів праці 

залежно від ступеня та рівня сприятливості та несприятливості умов праці 

дозволяє оцінювати ризики для здоров'я та життя працівників та приймати 

відповідні заходи щодо їхньої безпеки. 

 

 

1.2 Обґрунтування методичних підходів до аналізу ефективності 

управління працею на підприємстві 

 

Сучасна модель ефективної системи управління праці повинна враховувати 

такі аспекти діяльності підприємства, які дозволили б поєднати стратегічні цілі 

підприємства з потребами й інтересами робітників, взаємопов’язуючи 

різноманітні форми стимулювання із складністю та результативністю праці, 

об’єктивно оцінюючи працездатність, знання, досвід, можливості працівників, 

створюючи умови реалізації і розвитку трудового потенціалу персоналу, 

наближення інтересів керівників підприємства до інтересів працівників, і 

навпаки [18, 19, 20].  Ефективна система управління праці на рівні підприємства 

має базуватись на певних вимогах, основними з яких є (рис. 1.4). 

 Ефективність мотиваційного механізму управління праці визначається за 

загальними результатами діяльності підприємства: рівнем продуктивності праці, 
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ефективності діяльності, якістю послуг. Трудовий потенціал персоналу являє 

собою сукупність здібностей і можливостей членів колективу в поєднанні з 

умовами їх реалізації і відтворення. Вирішення цього завдання ускладнюється 

тим, що кожна людина є індивідуальністю зі своїми властивостями – рисами 

характеру, світоглядом, психотипом, знаннями, досвідом тощо.  

 

 

Рисунок 1.4 – Вимоги створення ефективної системи управління праці на рівні 

підприємства 

 

Оцінка ефективності системи управління праці на підприємстві вимагає 

комплексного підходу, який враховуватиме як економічні результати діяльності 

персоналу взагалі й кожного працівника окремо, так і соціпльно-психологічні 

аспекти вивчення мотивації. Мотивація праці в системі управління персоналом – 

це створення умов, при яких людина зацікавлена у високо результативній праці, 

а цілі підприємства відповідають її особистим інтересам і намірам.  
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Підґрунтям комплексної системи управління праці є мотиваційний 

механізм як механізм реалізації мотивації до високопродуктивної праці. За суттю 

це комплексний інструментарій перетворення потенційної мотивації на реальну 

мотивацію яка призводить до дії.  

Для побудови економіко-математичної моделі системи дослідники 

ефективності мотивації часто використовують метод аналізу ієрархій Т. Сааті [21-

24], який дозволяє оцінити вплив чинників на різні процеси, в тому числі і  

соціально-економічні за умови відсутності їх кількісних характеристик. Метод 

полягає у розділені складної проблеми на її прості складові з подальшим 

обробленням послідовності цих складових попарно. Він включає синтез 

множинних оцінок, визначення пріоритетності критеріїв і пошуку 

альтернативних рішень. За методом елементи задачі порівнюються попарно 

стосовно їхньої інтенсивності впливу на загальну характеристику. Результати 

порівнянь розміщуються у вигляді матриці, для якої визначаються власні вектори 

та значення. Для процедури обчислення власних векторів доцільно 

користуватися методом середнього геометричного [24]. Спочатку обчислюються 

оцінки компонентів власного вектора по рядках, а потім отриманий результат 

нормалізується для одержання оцінки вектора пріоритетів. Після цього можна 

оцінити ступінь важливості кожного елемента як результат множення матриці на 

вектор пріоритетів. Такі обчислення здійснюються способом кількісного 

визначення порівняльної важливості факторів або результатів у проблемній 

ситуації. Після формування набору локальних пріоритетів, вони об’єднуються, 

починаючи з другого рівня вниз за класичним принципом синтезу.  

Економічна ефективність управлінської діяльності Пер являє собою 

показник, що  розраховується з метою визначення ефективності витрат на 

управлінський штат працівників, зокрема визначення величини доходу від 

реалізації продукції, що припадає на одну гривню управлінських витрат [25-28]: 

Пер =
ТО

Вав
 ,                                                    (1.1) 
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де: ТО – виручка від реалізації продукції; 

авВ  – адміністративні/управлінські витрати. 

Показник Куп – це співвідношення кількості управлінських працівників і 

середньооблікової кількості працюючих, яке розраховується для визначення 

частки управлінського персоналу серед загальної кількості працівників і середню 

міру навантаження керівника підлеглими:  

Куп =
Чуп

Чскп
,                                                    (1.3) 

 

де: упЧ - кількість управлінського персоналу; 

скпЧ  - середньооблікова кількість працівників підприємства. 

Продуктивність праці персоналу  Ппр розраховується з метою визначення 

суми коштів виручки від реалізації продукції, що розподіляється на одного 

працівника за весь рік. Такі розрахунки в динаміці дають змогу відображення 

ефективності праці колективу:  

Ппр =
ТО

Чскп
,                                                    (1.4) 

 

Рентабельність використанні персоналу Рпер розраховується для 

визначення суми чистого прибутку, що припадає на одного працівника за рік, і 

показує скільки коштів кожний працівник приніс для підприємства виконуючи 

доручену йому роботу: 

Рпер =
ЧП

Чскп
,                                                 (1.5) 

де: ЧП – чистий прибуток підприємства. 

Заробітна плата на одного працівника розраховується за формулою [26, 50]: 

 

𝑋 =
Ф

𝑁
 (1.6) 
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де Х - середня заробітна плата за один рік; 

Ф - річний фонд заробітної плати; 

N - чисельність працівників (середньооблікова). 

Співвідношення продуктивності праці та середньої заробітної плати 

розраховується за формулою [26, 29]: 

 

𝐾 =
W

X
 (1.7) 

  

Де К  - коефіцієнт випередження (відставання); 

W - виробіток (продуктивність) одного працівника; 

X -  середньорічна заробітна плата. 

Більшість авторів [25-29] відносить до найбільш значущих критеріїв 

ефективної мотивації персоналу відносять показник плинності кадрів як сума  

звільнених працівників за власним бажанням до загальної середньооблікової 

чисельності. Висока плинність кадрів знижує ефективність роботи організації чи 

фірми. Залучення ж нових працівників коштує набагато дорожче, ніж моніторинг 

причин плинності кадрів та її дій щодо її зменшення [27].  

Під час управління плинністю кадрів зростає роль соціальної інформації, а 

саме: правової, соціологічної, соціально-психологічної і педагогічної 

усвідомленості керівників компанії та працівників служб управління, що 

сприятиме цілеспрямованому та постійному впливові на процеси, які 

відбуваються у колективі, і вихованню дисципліни у працівників. Даний 

показник (Кп) розраховується таким чином [27]: 

 

Кп =
Чзв

Чскп
,                                               (1.8) 

 

де: звЧ - чисельність працівників, звільнених із причин плинності. 
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Плинність є однією з найпоширеніших організаційних форм оцінки руху 

кадрів. На практиці до показника плинності кадрів прийнято відносити і 

звільнених за власним бажанням, і звільнених за ініціативи адміністрації. У будь-

якому випадку висока плинність кадрів свідчить про неефективну мотиваційну 

систему, призводить до збитків як компанії, так і суспільства загалом. 

Компанії можуть знизити рівень плинності за допомогою таких заходів: 

поліпшення організації праці і покращення умов виробництва, скорочення 

монотонної та некваліфікованої праці, поліпшення умов праці, усунення 

невідповідності змісту на робочому місці кваліфікації працівника, 

індивідуальним здібностям та інтересам працівників, організації професійного 

просування кадрів, розроблення ефективної системи підвищення кваліфікації, 

поліпшення житлових та інших побутових умов, вдосконалення системи оплати 

та стимулювання праці, впровадження спеціальних заходів щодо адаптації 

молодих працівників [25]. 

На даний час не існує єдиного розуміння поняття якості праці. В результаті 

тривалих дискусій з цих питань в економічній літературі автори виділили лише 

основний перелік параметрів, що визначають це поняття (табл. 1.1): 

 

Таблиця 1.1 – Параметри, що визначають якість праці 

 

 

Структурна характеристика трудових ресурсів (персоналу) компанії 

визначається кількісним співвідношенням різних категорій працівників 

підприємства. 
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Професійно-кваліфікаційна структура кадрів формується на основі 

професійного та кваліфікаційного поділу праці, де під професією розуміється вид 

трудової діяльності, що вимагає певних теоретичних знань та практичних 

навичок. Спеціальність, у свою чергу, визначається як вид діяльності в межах 

однієї професії зі специфічними особливостями та вимогами до спеціальних 

знань та навичок. Рівень класифікації працівника визначається ступенем 

володіння професією та спеціальністю, і відображається у кваліфікаційних 

розрядах та категоріях [19-25]. 

Професійно-кваліфікаційна структура підприємства відображається у 

штатному розкладі, який містить перелік посад службовців за відділами та 

службами з вказівкою розряду робіт та посадового окладу. Штатний розклад 

підлягає перегляду протягом року згідно з наказом керівника підприємства. 

Структура персоналу за освітнім рівнем включає працівників з вищою, 

середньою спеціальною, незакінченою вищою та середньою освітами [26-31]. 

Отже, формування ринкових механізмів та системи державного 

регулювання ринку праці потребують урахування цих та інших об'єктивних 

тенденцій,  їхнього позитивного та негативного впливу на функціонування 

економіки загалом та окремих компаній [32].  

 

 

1.3 Оцінювання ефективності використання відповідної 

інформаційної технології в управлінні працею 

 

Управління трудовими ресурсами, забезпечення їхнього ефективного 

використання та високопродуктивної праці потребує обов'язкового використання 

програмних засобів табл. 1.2 [34]. 

У період з 2016 по 2021 роки світовий ринок основних ІТ щодо управління 

персоналом зріс і буде зростати у 2022 та 2023 р.р. при CАGR 8,8% з 6,47 млрд. 

доларів до 9,89 млрд. доларів [34, 35], рис. 1.5. 

 

https://www.marketsandmarkets.com/Market-Reports/core-human-resource-hr-software-market-81186018.html#:~:text=The%20Core%20Human%20Resource%20(HR,8.8%25%20during%20the%20forecast%20period.
https://www.marketsandmarkets.com/Market-Reports/core-human-resource-hr-software-market-81186018.html#:~:text=The%20Core%20Human%20Resource%20(HR,8.8%25%20during%20the%20forecast%20period.
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Таблиця 1.2 – Аналіз ІТ щодо управління персоналом 

Назва ІТ (ПЗ) Сутність ІТ Особливості ІТ 

1) BаmbооHR   BambooHR збирає та упорядковує всю 

необхідну інформацію протягом усього 

життєвого циклу працівника в компанії. 

Завдяки вдосконаленим функціям, таким 

як аналітика людей, обробка даних, 

компенсація та управління вигодами, 

інструмент надає все необхідне для 

ефективного управління всім вашим 

персоналом. 

1.   Єдина та безпечна база даних із 

потужними цікавими звітами. 

2. Повний набір автоматизованих 

бортових інструментів. 

3. Просте відстеження часу 

самообслуговування, оплачуваний час 

відпочинку та відстеження переваг. 

4. Сучасне мобільне відстеження 

заявників. 

5. Найновіші інструменти для 

вимірювання залучення. 

2) Системи 

оплати праці HR 

Системи оплати праці HR спрощують та 

оптимізують управління людськими 

ресурсами для малих компаній. Він добре 

працює з вашим апаратом і допомагає 

ефективно управляти діловими 

операціями, одночасно підтримуючи своїх 

співробітників щасливими та підвищуючи 

продуктивність праці. 

1. Адміністрація пільг 

2. Огляд продуктивності 

3. Відстеження заявників 

4. Управління навчанням 

 

 

3) Bullhorn Bullhorn - це акуратна система відстежен-

ня заявників, що пропонує декілька 

функцій для набору та підбору персоналу. 

Незважаючи на те, що спеціалізується на 

HR та підборі персоналу, він також надає 

своїм користувачам додаткові функції для 

CRM, включаючи продажі та управління 

рахунками. 

1. Відстеження заявників 

2. Вербування 

3. Кадрове агентство 

4. Кадрове агентство 

 

4) Workkable  Workkable пропонує надійне, 

настроюване, зручне для користувачів 

рішення для клієнтів усіх рівнів. Це надає 

малим та середнім підприємствам 

інтуїтивно зрозумілий інструмент 

відстеження та набору заявників із 

декількома чудовими функціями. 

1. Форми заявки, зручні для 

мобільних пристроїв 

2. Синхронізація електронної пошти 

та календаря 

3. Набори для співбесіди та картки 

показників 

4. 70+ сторонніх інтеграцій 

5)  Zenefits Zenefits надає малому бізнесу ідеальний 

набір інструментів для масштабування у 

міру зростання бізнесу та збереження 

своєї робочої сили щасливою та 

продуктивною. 

1. Найм та інкорпорація 

2. Управління працівниками 

3. Час відстеження 

4. Бізнес-аналітики 

5. Управління документацією 

6)  LanteriaHR LanteriaHR надає користувачам широкий 

спектр функцій управління працівниками, 

роблячи тим самим управління 

працівниками ефективним та простим. 

Використовуючи цей інструмент, ви 

можете встановити кар’єрні шляхи для 

співробітників та узгодити їх з 

організаційними цілями. 

1. 360 градусів зворотного 

зв'язку 

2. Управління компенсацією 

3. Спеціальні шкали рейтингу 

4. Настроювані шаблони 

5. Індивідуальні плани розвитку 

 

 

 

https://uk.myservername.com/top-11-best-hr-software#2_Zenefits
https://uk.myservername.com/top-11-best-hr-software#3_Bullhorn
https://uk.myservername.com/top-11-best-hr-software#4_Workable
https://uk.myservername.com/top-11-best-hr-software#5_HR_Payroll_Systems
https://uk.myservername.com/top-11-best-hr-software#6_People
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Рисунок 1.5 – Ріст ринку ІТ управління працею 

 2016-2023 р.р.  

 

 Система управління працею, як частина системи управління персоналом - 

це багатофункціональна інформацйна технологія. Тому слід бути гранично 

обережним, перш ніж вибрати її своєї компанії. Основна мета будь-якого ІТ для 

персоналу - допомогти менеджеру у процесі інкорпорації, а також у плануванні 

та аналізу роботи. Окрім цього, оптимальне рішення HRІS має бути мобільним 

та зручним для користувачів, а також пропонувати інструменти для набору та 

оплати праці. Однак критерії найкращого програмного забезпечення HRІS 

можуть змінюватися залежно від того, що насправді потрібно організації. Тому 

керівництво підприємства повино ретельно продумати цілі та завдання, які воно 

ставить перед ІТ.   

 Щодо ефективності управління працею, то у практиці управління 

виділяють загальні принципи,  тобто правила,  якими зобов'язані керуватися всі 

суб'єкти управління незалежно від їхнього статусу;  і галузеві принципи, що 
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діють на галузевих,  інституційних, групових рівнях. Найбільш поширеними 

серед відомих компаній представлені на рис. 1.6 

 

 

 

Рисунок 1.6 – Принципи успішного управління працею  

 

У світовій практиці менеджменту є правила, які забороняють певні дії 

керівників, які порушують етичні або морально-психологічні вимоги до 

спілкування.  Основні з них, представлені в табл.  1.3. 

 

Таблиця 1.3 – Правила для керівників у відносинах із підлеглими 
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Отже, ефективність, успіх роботи компанії багато в чому залежить від її 

керівників, визначаються їх поведінкою і моральними якостями [27, 33, 36], їх 

умінням ретельно формувати та управляти персоналом, а також від обраної ІТ 

управління працею і персоналом в цілому, так як основна мета будь-якого ІТ для 

персоналу - допомогти менеджеру у процесі інкорпорації, а також у плануванні 

та аналізу роботи. Окрім цього, оптимальне рішення має бути мобільним та 

зручним для користувачів, а також пропонувати інструменти для набору та 

оплати праці.  

 

 

1.4  Методи оцінки ефективності праці на підприємстві 

 

Оцінювання ефективності праці працівника спрямовано на реалізацію 

трьох цілей (рисунок 1.7): 

• адміністративної,  

• інформаційної, 

• мотиваційної. 

 

 

 

Рисунок 1.7 - Основні цілі оцінювання ефективності праці 



29 

 

Також, важливою передумовою визначення результативності праці є 

правильне обчислення рівня і динаміки ефективності та, як одного з її 

вимірників, продуктивності праці в усіх сферах економіки. 

Методи вимірювання продуктивності праці зображено на рисунку 1.8. 

 

 

 

Рисунок 1.8 - Методи вимірювання продуктивності праці 

 

Виробіток — це «кількість виробленої продукції за одиницю часу або 

кількість продукції, яка припадає на одного середньооблікового працівника чи 

робітника за рік, квартал, місяць» [26-28, 40-45]. Він вимірюється відношенням 

кількості виробленої продукції до величини робочого часу, витраченого на його 

виробництво: 

Методи  вимірювання

продуктивності праці

Прямий

Виробіток

Показники рівня
виробітку

Вартісні

Розраховуються з

урахуванням:

– загальної вартості 

виробленої продукції (послуг);

обсягу продажу;

доданої вартості;

Натуральні

Розраховуються з урахуванням:

– обсягу продукції в фізичних 
одиницях;

Трудові

Розраховуються з

урахуванням:

– обсягу продукції 

(послуг)в нормогодинах; 

–оцінки затрат праці на

виконання замовлень;

Обернений

Трудомісткість
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T
B

Q
=

,                                                     (1.9)  

де В — виробіток; 

Q — обсяг виробленої продукції; 

Т — затрати робочого часу. 

В сучасних умовах найбільш поширеним методом вимірювання 

продуктивності праці є вартісний (грошовий). Цей метод базується на 

використанні вартісних показників, таких як обсяг продукції (валова, товарна 

продукція, валовий оборот, нормативна вартість обробки, чиста, нормативно-

чиста й умовно-чиста продукція, валовий дохід). Вартісний метод має свою 

перевагу, яка полягає в можливості порівняння різнорідної продукції з витратами 

на її виготовлення як на окремому підприємстві або в галузі, так і в економіці в 

цілому. Завдяки цьому вартісний метод застосовується на всіх етапах планування 

й обліку як на галузевому, так і на територіальному рівнях [27]. 

Для оцінювання інтенсивності використання персоналу, як правило, 

застосовують систему узагальнюючих і додаткових показників продуктивності 

праці. Структурно – логічна факторна модель продуктивності праці наведена на 

рисунку 1.9. 

Згідно представленої моделі, до узагальнюючих показників можна 

віднести середньорічний, середньоденний і средньогодинний виробіток на 

одного працюючого як у трудовому, так і у вартісному вираженні. 

Щодо індивідуальних показників, то це витрати часу на виробництво 

одиниці продукції певного виду в натуральному вираженні на 1 людино-день або 

на 1 людино-годину. 

  Основним узагальнюючим показником ПП  є середньорічний виробіток 

продукції на 1 працівника. Його величина залежить не лише від виробітку 

робітників, а й від частки останніх у загальній чисельності промислово-

виробничого персоналу, а також від кількості днів, які вони відпрацювали, і від 

тривалості робочого дня. 
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Рис. 1.9.  Структурно-логічна факторна модель продуктивності праці 

 

Звідси середньорічний виробіток ( пРВ  ) одного працівника дорівнює 

добутку таких факторів [26, 50]: 

 

ГВТДЧРВп = ,                                              (1.11) 

 

де Т  – трудомісткість праці; 

Ч  – середньооблікова чисельність працівників; 

ГВ  – середньогодинний виробіток. 

Д  – середньооблікова чисельність робочих днів; 
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Одним із важливих аспектів аналізу продуктивності та ефективності праці 

є різноманітні методи оцінювання праці персоналу. Оцінювання ефективності 

праці персоналу підприємства має об'єктивні потреби, які можуть бути виділені 

наступним чином: 

1. Для вдосконалення навичок і здібностей працівників потрібна 

інформація. 

2. Для диференціації рівнів матеріальної винагороди також потрібна 

інформація. 

3. Для визначення індивідуального трудового внеску та кращого 

використання працівника в організації також потрібна інформація. 

4. Проте, також варто враховувати потреби самого працівника в 

оцінюванні, зокрема: 

5. Інформація про сильні та слабкі сторони своєї діяльності. 

6. Матеріальна винагорода, яка відповідає затраченому трудовому 

зусиллю. 

7. Порівняння власних здобутків з результатами діяльності інших 

співробітників з метою підвищення своєї конкурентоспроможності. 

Регулярне вимірювання результативності виконання робіт у компанії та 

активний вплив на її підвищення допомагає керівникам вирішувати такі 

завдання, як дослідження фактичного рівня виконання робіт та його 

систематичний моніторинг є надзвичайно важливим для керівництва компанії. 

Це дає можливість виявити потреби у підвищенні професійної підготовки і 

кваліфікації персоналу, а також оцінити можливості працівників щодо їх 

подальшого розвитку. 

Крім того, на основі цих даних можна обґрунтувати рішення щодо 

переміщення кадрів в компанії, провести аналіз трудової діяльності та розробити 

стратегії для поліпшення трудових показників. Внесення змін в систему оплати 

та мотивації праці також є однією з ключових задач, що вирішуються на основі 

регулярного вимірювання фактично досягнутого рівня виконання робіт. 



33 

 

Наприклад, вимірювання показника конверсії в продажах може допомогти 

компанії виявити потребу в навчанні працівників навичкам продажів, розробити 

індивідуальні плани розвитку для співробітників з найбільшим потенціалом, 

виявити ті етапи продажу, де виникають проблеми і розробити стратегію для їх 

усунення. Також, компанія може використати аналіз трудової діяльності для 

виявлення перешкод в роботі та вдосконалення процесів, а зміни в системі оплати 

можуть стимулювати працівників до покращення своєї продуктивності. 

Для оцінки ефективності роботи управлінського складу зокрема 

менеджерів по продажам можна використати методику, описану в джерелі [39], в 

основі якої лежить:  

1. Вирішення задачі максимізації прибутку. Для цього, максимізуючи 

p(t), менеджер вибирає значення часу  t0 і вирішує наступну  задачу оптимізації: 

 

)(maxarg0 tpt =               (1) 

 

2. Для оцінки зусиль менеджера <с(t)> можна використати наступну 

формулу: 


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Це означає, що роботодавець повинен при оцінці роботи менеджера та його 

мотивуванні орієнтуватися на величину с(T0)+δ, де δ>0. Дана модель надає 

роботодавцю багато можливостей у розробці методів мотивації менеджера. 

Наприклад, він може виплачувати менеджеру суму с(T0) у вигляді зарплати, а 

величину δ у вигляді бонуса.  

Для того, щоб вірно оцінити елементи об'єкту аналізу, необхідно 

встановити критерії оцінки, певні стандарти якостей праці персоналу, рівня та 

результатів виконання трудових обов'язків. Це завдання розв'язується на другому 

етапі процесу оцінювання. 
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У загальному вигляді методологія оцінки системи підвищення 

ефективності праці на підприємстві може включати такі етапи: 

1. Визначте цілі та завдання компанії: це передбачає визначення 

конкретних сфер, у яких компанія прагне підвищити ефективність праці. Це може 

включати зниження витрат, підвищення продуктивності, покращення якості 

тощо. 

2. Визначення ключових показників ефективності: це конкретні показники, 

які можна використовувати для вимірювання ефективності системи для 

підвищення ефективності праці. Вони можуть включати такі показники, як 

продуктивність, плинність кадрів, відсутність на роботі, якість, безпека тощо. 

3. Збір даних: збір відповідних даних є важливою частиною процесу 

оцінювання. Це може включати збір інформації з різних джерел, таких як 

опитування працівників, виробничі звіти, фінансові звіти тощо. 

4. Аналізуйте дані: після збору даних їх необхідно проаналізувати, щоб 

визначити закономірності та тенденції. Це може передбачати використання 

статистичних методів або інших інструментів для виявлення зв’язків між різними 

змінними. 

5. Порівняйте результати з цілями: результати аналізу слід порівняти з 

цілями та завданнями компанії, щоб визначити, чи ефективна система 

підвищення ефективності праці чи ні. 

6. Впровадити вдосконалення: на основі результатів аналізу може 

знадобитися вдосконалення системи для підвищення ефективності праці. Це 

може включати зміни процесів, процедур, обладнання, навчальних програм або 

інших сфер. 

7. Моніторинг прогресу: після впровадження покращень важливо 

відстежувати прогрес з часом. Це може включати відстеження ключових 

показників ефективності та збір даних, щоб забезпечити ефективність системи 

підвищення ефективності праці. 
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Загалом, методологія оцінки системи підвищення ефективності праці на 

підприємстві – це системний процес, який включає визначення цілей, 

вимірювання ефективності, аналіз даних, удосконалення та моніторинг прогресу. 

 

 

Висновки до розділу 1 

 

В даному розділі було досліджено методику оцінки ефективності системи 

управління персоналом вцілому, і працею зокрема. Управління ефективністю 

праці на підприємстві є ключовими факторами, що впливають на його успішність 

та конкурентоспроможність на ринку. Для досягнення максимальної 

продуктивності праці необхідно використовувати різні методики оцінювання та 

управління. 

Один із найпоширеніших методів оцінювання продуктивності праці на 

підприємстві - це вартісний (грошовий) метод. Використовуючи вартісні 

показники, можна порівнювати різнорідну продукцію з витратами на її 

виготовлення як на окремому підприємстві, так і в галузі в цілому. Це дає 

можливість аналізувати та вдосконалювати ефективність праці на всіх етапах 

планування та обліку. 

Однак, досить часто вартісний метод не дає повної картини ефективності 

праці на підприємстві. Тому, для отримання більш об'єктивних даних, можна 

використовувати інші методики, такі як методики оцінювання якості, кількості та 

використання ресурсів. 

Управління ефективністю праці на підприємстві включає в себе такі етапи, 

як визначення цілей та показників, створення системи мотивації працівників, 

розробку плану дій з покращення ефективності праці, впровадження заходів та 

контроль за їх виконанням. Крім того, важливо враховувати особливості 

підприємства та його галузі, адаптувати методики оцінювання та управління до 

конкретної ситуації. 
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Також в підрозділі було досліджено сучасні ІТ, які застосовуються для 

ефективного управління персоналом та працею, а саме: BаmbооHR, Системи 

оплати праці HR, Bullhorn, Workkable, Zenefits, LanteriaHR. 

Підсумовуючи, ефективність праці є важливим аспектом успішної 

діяльності підприємства. Вона дозволяє підвищити продуктивність, знизити 

витрати, забезпечити високу якість продукції та підвищити 

конкурентоспроможність. Однак, для досягнення цих цілей необхідно 

відповідальне управління та постійне оцінювання системи ефективності праці. 

Успішне впровадження такої системи може значно покращити результати 

підприємства та сприяти його розвитку. Важливо також пам'ятати, що система 

оцінювання ефективності праці повинна бути прозорою та справедливою, щоб 

не тільки підвищувати мотивацію співробітників, але й забезпечувати їх 

задоволеність роботою. Отже, підприємства повинні зосередитися на 

ефективному управлінні та оцінюванні системи ефективності праці, щоб 

забезпечити стійкий розвиток та успіх у сучасних умовах бізнесу. 
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РОЗДІЛ 2 АНАЛІЗ ЕКОНОМІЧНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ТА СИСТЕМИ 

МЕНЕДЖМЕНТУ ПРАЦІ НА ПрАТ «МАЯК» 

 

 

 

      2.1 Аналіз основних фінансових та економічних показників діяльності   

ПрАТ «Вінницький завод «Маяк» 

 
 

        

      Свій початок ПрАТ Вінницький завод «Маяк» бере від 21 липня 1969 року, 

коли, було засновано Вінницький завод радіотехнічної апаратури, що 

спеціалізувався на випуску блоків живлення алфавітно-цифрових друкарських 

приладів для ЕОМ військово-промислового комплексу, а також зварювальних 

апаратів, трансформаторів, електричних обігрівачів для масового споживання 

[48, 49]. 

      12 травня 2017 року підприємство було реорганізоване у приватне 

акціонерне товариство «Вінницький завод «Маяк».  

      Юридична адреса: 21021 , м. Вiнниця,  вул. Хмельницьке шосе, 145. 

      Основний вид діяльності за КВЕД 27.51 – «Виробництво побутових 

електроприладів». 

       Сьогодні підприємство виготовляє широкий спектр електричних обiгрiвачів 

побутового та промислового призначення в тому числі: електроолiєвi радiатори 

потужнiстю 1,25 - 2,8 кВт;  електроконвектори напiльнi та настiннi; електричнi 

плитки; трьохфазнi обiгрiвачi потужнiстю 9 кВт, 12кВт; тепловентилятори;  

радiатори опалювальнi водянi; агрегати повiтряно-опалювальнi «Теплова 

завiса»; електричні опалювальні котли; електроолiєві радiатори «Термія» та інші. 

Деякі зразки продукції, що її випускає підприємство, наведено на рис. 2.1. 

      Свою продукцію ПрАТ «Вінницький завод «Маяк» випускає під торговою 

маркою «Термія». Вироби пiд торговою маркою «Термiя» асоцiюються з 

хорошою якiстю, сучасним дизайном, передовими технiчними рiшеннями, 

помiрною і доступною для споживачів цiною. 
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      Пiдприємство постійно працює над пiдвищенням якостi своїх виробів та 

зниженням їх цiни проти iмпортних аналогiв, постійно нарощує обсяги продажу 

своєї продукцiї на внутрiшньому ринку: у Вінницькій, Київськiй, 

Днiпропетровськiй, Одеськiй областях, а також в країнах СНД. 

 

 

 

Рисунок 2.1 – Види продукції, що її виготовляє ПрАТ «Вінницький завод 

«Маяк» 

 
      

      ПрАТ «Вінницький завод «Маяк» має конкурентiв в галузi з виробництва 

масляних електрорадiаторiв, електроконвекторiв. Серед конкурентних товарiв на 

споживчому ринку слiд вiдмiтити такi торговi марки:  

      - по електричних конвекторах – «Atlantik», «Noirot», «Thermor» (Францiя),  

«Beha», «Nobo» (Норвегiя), «Росс», «Тепломаш» (Україна);  
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      - по електричних радiаторах – «DeLohghi» (Iталiя), «EWT» (Чехiя), «TESY» 

(Болгарiя), «Element», «Clatronac», «Sharlett», «Verelly» (КНР);  

      - по радiаторах для опалення – «Regulus» (Польща), «Demrad» (Туреччина),  

«Korado» (Чехiя), «Purmo» (Фiнляндiя).  

       На сьогоднi продукцiя ПрАТ «Вінницький завод «Маяк» за своїми 

технічними та економічними показниками і зовнiшньому вигляду наближається 

до продукцiї провiдних європейських фiрм. Підприємство має високий діловий 

імідж на ринку електротоварів, оскільки ПрАТ «Вінницький завод «Маяк» 

працює на ринку майже 50 років і завжди виготовляло високоякісні 

електротовари, які користувалися значним попитом на ринку. 

     Для того, щоб отримати більш розгорнуту інформацію про діяльність ПрАТ 

«Вінницький завод «Маяк», проведемо аналіз основних економічних та 

фінансових показників діяльності підприємства за останні чотири роки:  2019, 

2020 та 2021 роки [48, 49].  

          Проаналізуємо динаміку зміни основних фінансових показників діяльності 

підприємства, які з вартісної сторони характеризують кінцеві результати роботи 

підприємства: величини чистого доходу, прибутку від операційної діяльності та 

величини валового прибутку. Зроблені нами розрахунки зведено в таблицю 2.2 та 

показано на графіках рис. 2.3. 

 

Таблиця 2.1 – Основні показники діяльності ПрАТ «Вінницький завод 

«Маяк» за 2019-2021 роки (тис. грн) 

Показники 

 

Роки Відхилення 

2019 2020 2021 

2020 / 2019 р. 2021 / 2020 р. 

Абс. 

знач. 
% 

Абс. 

знач. 
% 

Чистий дохід, тис. 

грн. 367280 285156 384083 -82124,00 

-

22,4% 98927,00 34,69% 

Валовий 

прибуток, тис. 

грн. 63696 33239 51615 -30457,00 

-

47,8% 18376,00 55,28% 

Собівартість 

реалізованої 

продукції, тис. 

грн 303564 251917 332468 -51647,00 

-

17,0% 80551,00 31,98% 
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Продуктивність 

праці, тис. грн / 

чол. 462,569 450,483 659,936 -12,09 -2,6% 209,45 46,50% 

Середньоспискова 

чисельність 

працівників, чол. 794 633 582 -161,00 

-

20,3% -51,00 -8,06% 
 

      

 Аналіз показників та графіків, наведених в таблиці 2.1 та рис. 2.2, показує, що 

протягом 2019-2021 років величина чистого доходу, що його отримувало 

підприємство, собівартість реалізованої продукції підприємства та величина 

валового прибутку підприємства знизилась у 2020 році, проте значно 

збільшилась у 2021 році. Так, чистий дохід підприємства у 2021 році порівняно з 

2020 роком зріс на 34,69%. Це може свідчити про позитивні моменти в роботі 

підприємства. А 2020 році всі показники знизилися, на що спричинила значний 

негативний вплив світова пандемії «COVID-19».  

     

  

 

Рисунок 2.2 – Динаміка зміни основних фінансових показників діяльності ПрАТ 

«Вінницький завод «Маяк» за 2019-2021 роки  

 

            Аналіз динаміки зміни основних фінансових показників діяльності 

підприємства, наведених в таблиці 2.2 та на рис. 2.2, вказує в основному на 
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неоднозначну тенденцію їх зміни. Так, якщо величина валового прибутку, що 

його отримало підприємство у 2021 році, зросла порівняно з 2020 роком з 

величини 33239 тис грн до величини 51615 тис грн, тобто зросла на 18,3 млн грн 

чи на 55,28%, то величина валового прибутку підприємства у 2020 році у 

порівнянні з 2019 роком навпаки зменшилася з 63,7 млн грн до 33,2 млн грн, 

тобто зменшилася на 30,4 млн грн або на 47,8%, що свідчить про певні складнощі 

з організацією та управлінням виробничою та комерційною діяльністю на 

підприємстві, особливо в період «розквіту» світової пандемії «COVID-19» у 2020 

році.   

Аналогічна тенденція характерна і для собівартості реалізованої продукції, 

яка повторює динаміку зміни величини чистого доходу підприємства та його 

валового прибутку. Так, собівартість реалізованої продукції у 2021 році 

порівняно з 2020 роком зросла з величини 251 млн грн до 332 млн грн або зросла 

на 80,5 млн грн чи на 14,3%.  Окрім того, однією із основних причин зростання 

на підприємстві величини матеріальних витрат є суттєве підвищення цін на 

матеріальні та енергетичні ресурси, яке мало місце в Україні у 2019-2021 роках.        

  

 
 

Рисунок 2.3 – Динаміка зміни ПП та чисельності працівників на ПрАТ 

«Вінницький завод «Маяк» у 2019-2021 р. 
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       Позитивною тенденцією можна вважати зростання продуктивності праці 

працівників підприємства. Так, якщо у 2020 році вона склала 450,48 тис.грн./люд, 

то у 2021 році вже 659,93 тис.  грн/ люд.. Продуктивність праці дещо знизилась у 

2020 році з  462,57 до 450,48 тис.грн./люд, але це зниження спричинила світова 

пандемії «COVID-19». 

На нашу думку позитивною тенденцією також можна вважати постійне 

зниження чисельності працівників з 794 у 2019 році до 582 у 2021 році. При тому, 

що продуктивність праці зростає, прибуток зростає, дохід також зростає, що 

свідчить про те, що відбувається не просте скорочення персоналу підприємства, 

а заміна екстенсивного шляху розвитку підприємства на інтенсивний. 

  Далі проаналізуємо динаміку зміни основних статей «Активу» 

бухгалтерського балансу ПрАТ «Вінницький завод «Маяк» за 2019-2021 роки.  

 

Таблиця 2.2 – Основні показники балансу підприємства на ПрАТ 

«Вінницький завод «Маяк» за 2019-2021 р  

Показники 

 

Роки Відхилення 

2019 2020 2021 

2020 / 2019 р. 2021 / 2020 р. 

Абс. 

знач. 
% 

Абс. 

знач. 
% 

Власний капітал, 

тис. грн. 116648 114591 216845 -2057,00 -1,8% 102254,00 89,23% 

Активи (пасиви), 

тис. грн. 

240868 224708 274285 

-16160,00 -6,7% 49577,00 22,06% 

Вартість 

основних засобів, 

тис. грн. 

27445 24796 26141 

-2649,00 -9,7% 1345,00 5,42% 

Поточні активи, 

тиc. грн. 

199970 186732 228803 

-13238,00 -6,6% 42071,00 22,53% 

Поточні 

зобов’язання, тис. 

грн.  

73220 95117 50878 

21897,00 29,9% -44239,00 

-

46,51% 

Нерозподілений 

прибуток, тис. 

грн. 

94346 92291 171220 

-2055,00 -2,2% 78929,00 85,52% 

     

 На підставі розрахунків, наведених в таблиці 2.2, побудуємо графіки, що 

характеризують зміну величин основних статей активу та пасиву 
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бухгалтерського балансу ПрАТ «Вінницький завод «Маяк» за 2019-2021 роки. 

Побудовані графіки наведено на рис. 2.4. 

 

 

 

Рисунок 2.4 – Динаміка зміни основних статей бухгалтерського балансу у ПрАТ 

«Вінницький завод «Маяк» протягом 2019-2021 р. 

      

           Аналіз даних, наведених в таблиці 2.2 та графіків, наведених на рис. 2.4, 

показує, що протягом останніх 3-х років значення всіх вищенаведених статей 

активу бухгалтерського балансу зростало, що може свідчити про активізацію 

ділової активності підприємства, особливо у 2021 році. Так, протягом 2020-2021 

років вартість активів підприємства зросла з 224,7 млн грн у 2020 році до 274,3 

млн грн у 2021 році, тобто зросла на 49,6 млн грн або в 22,06%.  

  Аналогічна тенденція відбувається і з оборотними активами підприємства. 

Так, протягом 2020-2021 років вартість оборотних активів підприємства зросла з 

рівня  186,7 млн грн у 2020 році до 228,8 млн грн у 2021 році, тобто зросла на 42 

млн грн або на 22,43%.  

       Дещо іншою є тенденція зміни вартості необоротних активів та основних 

засобів підприємства. Для цих статей активу балансу підприємства характерна 

відносна стабілізація їх вартості. Так, протягом 2019-2021 років вартість 
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необоротних активів підприємства практично знаходиться на одному і тому ж 

рівні з відхилення в 5% в бік збільшення у 2021 році, у на -9% у бік зменшення у 

2020 у порівнянні з 2019 роком.   

   Далі проаналізуємо динаміку основних статей «Пасиву» бухгалтерського 

балансу підприємства за 2019-2021 роки.  

     

 

 

Рисунок 2.5 – Динаміка зміни основних статей бухгалтерського ба- 

лансу ПрАТ «Вінницький завод «Маяк» протягом 2019-2021 р. 

        

Аналіз даних, наведених в таблиці 2.2 та графіків, показаних на рис. 2.5, 

свідчить, що протягом останніх 3-х років вартість пасивів та власного капіталу 

підприємства зростала. Так, протягом 2019-2021 років вартість пасивів 

підприємства зросла з 240,8 млн грн у 2019 році до 274,2 млн грн у 2021 році, 

тобто зросла на 49,58 млн грн або в 1,22 разів. Найбільше зростання пасивів 

підприємства відбулося у 2021 році. 

      Практично симетрично зі зростанням пасивів підприємства зростала вартість 

власного капіталу. Так, протягом 2019-2021 років вартість власного капіталу 

підприємства зросла з 114,6 млн грн у 2020 році до 216,9 млн грн у 2021 році, 

тобто зросла на 103,2  млн грн або у 1,89 разів, що є позитивною тенденцією.   
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      Нестабільною є ситуація з поточними зобов’язаннями підприємства. Так, по-

точні зобов’язання підприємства у 2020 р. порівняно з 2019 р. зросли з 73,2 млн 

грн до 95,1 млн грн, або зросли на 21,8 млн грн чи на 29,9%. У 2021 році поточні 

зобов’язання підприємства зменшилися до рівня 50,87 млн грн або зменшилися 

на 44,2 млн грн чи на 46,5%, що є позитивним моментом. Це може свідчити, що 

за даний період підприємство немає складнощів з реалізацією своєї продукції, і 

не має значних обмежень щодо можливості підприємства придбавати необхідні 

сировину, матеріали та комплектуючі для виробництва нової продукції.   

Позитивним можна вважати факт, що протягом 2019-2021 років 

підприємство має позитивне значення нерозподіленого прибутку. Це свідчить 

про те, що підприємство активно працює і має власні ресурси у вигляді 

нерозподіленого прибутку, який можна використати для удосконалення 

менеджменту системи підвищення ефективності праці на підприємстві.  

            Далі проведемо дослідження таких економічних показників діяльності 

ПрАТ «Вінницький завод «Маяк», які характеризують ефективність його 

діяльності. Проведемо дослідження таких показників, як рентабельність активів 

підприємства, рентабельність власного капіталу підприємства та рентабельність 

основного капіталу підприємства.   

Рентабельність активів підприємства Ра розраховується за методикою, 

наведеною в джерелах [2, 25]. Дані, які необхідні розрахунку наведених вище 

показників рентабельності для зручності проведення подальших розрахунків 

зведено нами у таблицю 2.3.  

 

Таблиця 2.3 – Інформація для розрахунку показників рентабельності 

Показники Роки Відхилення 

2020 2021 2020 

2020 / 2019 р. 2021 / 2020 р. 

Абс. 

знач. 
% 

Абс. 

знач. 
% 

Витрати 

підприємства в 

розрахунку на 

1 грн. чистого 

доходу 0,827 0,883 0,866 0,06 6,9% -0,02 -2,02% 
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Рентабельність 

активів 

підприємства 

26,4% 14,8% 18,8% 

-0,12 -44,1% 0,04 27,22% 

Рентабельність 

власного 

капіталу 

підприємства 

54,6% 29,0% 23,8% 

-0,26 -46,9% -0,05 -17,94% 

Рентабельність 

основного 

капіталу 

підприємства 

232,1% 134,0% 197,4% 

-0,98 -42,2% 0,63 47,29% 

 

           Динаміка зміни показників рентабельності активів підприємства, 

рентабельності власного капіталу підприємства та рентабельності основного 

капіталу підприємства  показана нами на графіках, наведених на рис. 2.6. 

 

 

Рисунок 2.6 – Динаміка зміни показників рентабельності ПрАТ 

«Вінницький завод «Маяк» за 2019-2021 роки (у відсотках) 
 

     Аналіз графіків, наведених на рис. 2.6, показує, що всі показники 

рентабельності є нестабільними і мають значні коливання в ту чи іншу сторону. 

Так, рентабельність активів підприємства коливається в межах від 14,8% у 2020 

році до 26,4% у 2019 році. В 2021 році вона склала 18,8%.  

Рентабельність власного капіталу підприємства має негативну тенденцію 

до зниження в межах від 54,6% у 2019 році до 23,8% у 2021 році.  
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Рентабельність основного капіталу підприємства коливається в межах від 

134% у 2020 році до 232,1% у 2019 та до 197,4% у 2021 роках. Тобто найбільш 

ефективно підприємство працювало у 2019 та 2021 роках, а найменш ефективно 

– у 2020 році, в зв’язку з початком світова пандемії «COVID-19».  

      На завершення проведено аналіз низки основних фінансових коефіцієнтів, які 

можуть дати нам додаткові відомості про результативність роботи підприємства 

протягом 2019-2021 років. Скористаємося рекомендаціями, наведеними в [3, 25, 

27], і візьмемо для аналізу фінансових коефіцієнти: коефіцієнт загальної 

ліквідності, коефіцієнт платоспроможності, коефіцієнт фінансової стійкості і 

коефіцієнт фінансової заборгованості, табл 2.11.      

 

Таблиця 2.4 – Аналіз фінансових коефіцієнтів підприємства 

Показники Роки Відхилення 

2020 2021 2020 

2020 / 2019 р. 2021 / 2020 р. 

Абс. 

знач. 
% 

Абс. 

знач. 
% 

 Коефіцієнт  

поточної 

ліквідності 

підприємства 2,731 1,963 4,497 -0,77 -28,1% 2,53 129,07% 

Коефіцієнт 

платоспроможності 

підприємства 

0,696 0,611 0,976 

-0,08 -12,2% 0,36 59,68% 

Коефіцієнт 

фінансової 

незалежності 

0,484 0,510 0,791 

0,03 5,3% 0,28 55,03% 

Коефіцієнт 

фінансової 

заборгованості 

0,304 0,423 0,185 

0,12 39,2% -0,24 -56,18% 

 

     Якщо б  коефіцієнт фінансової заборгованості зріс і став Кзаб> 0,5 (на 

підприємстві найбільше значення даного коефіцієнту 0,423 у 2020 році), то 

значна частина активів підприємства стала фінансуватися за рахунок позикових 

коштів. Таке високе відношення позикових коштів до активів може свідчити про 

низьку ефективність запозичених підприємством коштів, що, у свою чергу, 

знижує фінансову гнучкість підприємства. Розраховані за методикою [3, 26] 

фінансові коефіцієнти наочно показано на графіках рисунку 2.7. 
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Рисунок 2.7 – Основні фінансові коефіцієнти ПрАТ «Вінницький завод 

«Маяк»» за 2019-2021 роки (у відносних показниках) 

  

           Оскільки абсолютні значення коефіцієнта Кзл за 2019-2021 рр. 

перевищують нормативне значення (Кзл > 2), то це свідчить, що підприємство 

спроможне своїми поточними активами покривати свої поточні зобовʼязання.  

Так як середнім нормативним значенням коефіцієнта платоспроможності 

вважається Кпл > 2, то за цим коефіцієнтом здатність підприємства забезпечити 

свої поточні та довгострокові зобов’язання за рахунок власного капіталу можна 

вважати незадовільною, оскільки даний коефіцієнт ща всі роки аналізування не 

перевищив показника в 1, і коливався в межах від 0,696 у 2019 році до 0,976 у 

2021 році. 

Так як середнім нормативним значенням коефіцієнта фінансової стійкості 

вважається коефіцієнт Кст > (0,5….0,9), а розраховані коефіцієнти стійкості 

становлять рівень Кст = 0,5…0,8, то це свідчить, про достатню фінансову 

стійкість підприємства в довгостроковій перспективі.  

Оскільки у 2019-2021 роках коефіцієнт фінансової заборгованості Кзаб< 0,5, 

то це значить, що значна частина активів підприємства фінансувалася 
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(формувалася) за рахунок власних коштів, що можна вважати позитивним 

моментом у роботі підприємства. 

В цілому фінансовий стан підприємства ПрАТ «Вінницький завод «Маяк» 

можна вважати задовільним і стабільним. 

 

 

2.2 Аналіз системи менеджменту праці на підприємстві 

 

  Управління системою підвищення ефективності праці на підприємстві 

передбачає не лише ефективне управління заробітною платою, але й регулярне 

вимірювання фактичного рівня продуктивності праці, виявлення напрямів 

покращення та впровадження цілеспрямованих заходів щодо підвищення 

продуктивності. Це може включати оцінку навичок і потенціалу співробітників, 

аналіз ефективності роботи, розробку стратегій для підвищення ефективності 

роботи та внесення змін до систем винагороди та заохочення.  

Далі детальніше проаналізуємо динаміку зміни середньої заробітної плати 

працюючих на підприємстві та динаміку зміни продуктивності праці працівників 

підприємства.  Продуктивність праці одного працівника ПР (грн/міс) будемо 

розраховувати за формулою [50, 51]:  

 

                                                    ПР =
ЧД

12⋅Ч
,                                                         (2.1) 

 

де   ЧД – чистий дохід, який отримало підприємство у цьому році, грн; 

      12 – число місяців у році; 

      Ч – середньооблікова чисельність працюючих у цьому році, осіб. 

  Заробітну плату одного працівника ЗП (грн/міс)  будемо розраховувати за 

формулою:  

                                                       ЗП =
ВОП

12⋅Ч
,                                                      (2.2) 
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де   ВОП – витрати підприємства на оплату праці  у цьому році, грн. 

  Початкові дані, які необхідні для проведення розрахунків [48], а також самі 

розрахунки зведено нами в таблицю 2.5. 

 

Таблиця 2.5 – Продуктивність праці та витрати на зарплату одного працівника 

в ПрАТ «Вінницький завод «Маяк» за основними видами продукції у 2018-2021 

роках (округлено) 

Показники 

 

Роки 

2019 2020 2021 

1.Чистий дохід,  тис. грн  367280 285156 384083 

2.Чисельність 

працюючих   
794 633 582 

3.Продуктивність праці, 

грн/особа  462,569 450,483 659,936 

4.Витрати на оплату 

праці (ФОП), тис. грн 

 

54,8 

 

83,2 

 

55,8 

           

Аналіз показників та графіків, наведених в таблиці 2.1 та рис. 2.2, показує, 

що протягом 2019-2021 років величина чистого доходу, що його отримувало 

підприємство, собівартість реалізованої продукції підприємства та величина 

валового прибутку підприємства знизилась у 2020 році, проте значно 

збільшилась у 2021 році. Так, чистий дохід підприємства у 2021 році порівняно з 

2020 роком зріс на 34,69%. Це може свідчити про позитивні моменти в роботі 

підприємства.  

Позитивною тенденцією можна вважати зростання продуктивності праці 

працівників підприємства. Так, якщо у 2020 році вона склала 450,48 тис.грн./люд, 

то у 2021 році вже 659,93 тис.  грн/ люд.. Продуктивність праці дещо знизилась у 

2020 році з  462,57 до 450,48 тис.грн./люд, але це зниження спричинила світова 

пандемії «COVID-19». 

На нашу думку позитивною тенденцією також можна вважати постійне 

зниження чисельності працівників з 794 у 2019 році до 582 у 2021 році. При тому, 

що продуктивність праці зростає, прибуток зростає, дохід також зростає, що 
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свідчить про те, що відбувається не просте скорочення персоналу підприємства, 

а заміна екстенсивного шляху розвитку підприємства на інтенсивний. 

 Середньомісячна заробітна плата одного працівника підприємства також 

має тенденцію до зростання. Так, у 2019 році порівняно з 2018 роком 

середньомісячна заробітна плата одного працюючого на 25%і склала 5752 грн на 

місяць. У 2020 році відбулося стрімке зростання середньомісячної заробітної 

плати до рівня 11000 грн/міс, тобто зросла майже в два рази. Нажаль, у 2021 році 

відбулося зменшення середньомісячної заробітної плати до рівня 8591 грн або 

зниження на  22%. Таке різке коливання величини заробітної плати свідчить про 

недосконалу систему оцінювання та управління працею на підприємстві. А також 

про неефективну систему мотивації персоналу, як вагому частину менеджменту 

праці. 

На тлі негативної тенденції зменшення заробітної плати у 2021 році 

позитивною тенденцією можна вважати зростання продуктивності праці 

працівників підприємства. Так, якщо у 2020 році вона склала 450,48 тис.грн./люд, 

то у 2021 році вже 659,93 тис.  грн/ люд.. Продуктивність праці дещо знизилась у 

2020 році з  462,57 до 450,48 тис.грн./люд, але це зниження спричинила світова 

пандемії «COVID-19». 

На нашу думку позитивною тенденцією також можна вважати постійне 

зниження чисельності працівників з 794 у 2019 році до 582 у 2021 році. При тому, 

що продуктивність праці зростає, прибуток зростає, дохід також зростає, що 

свідчить про те, що відбувається не просте скорочення персоналу підприємства, 

а заміна екстенсивного шляху розвитку підприємства на інтенсивний. 

Далі проаналізуємо співвідношення темпів зростання продуктивності 

праці одного працівника відносно темпів зростання середньомісячної заробітної 

плати.  

За результатами дослідження можна зробити висновок, що з отриманих 

доходів підприємство у 2020-2021 роках стало більше коштів (у відносному 

виразі) витрачати на оплату праці працівників, що відповідає 
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загальноукраїнській тенденції та має за мету запобігти звільненню 

кваліфікованих працівників та їх виїзду за кордон у пошуках більших заробітків.                                         

Достатня забезпеченість підприємств працівниками, що мають необхідні 

знання і навички, раціональне використання їх, високий рівень продуктивності 

праці мають велике значення для збільшення обсягів продукції і підвищення 

ефективності праці. Для оцінювання рівня інтенсивності використання 

персоналу застосовують систему узагальнюючих, окремих і допоміжних 

показників продуктивності праці.  

Структурно – логічна факторна модель продуктивності праці наведена в 

розділі 1 на рисунку 1.9 та виражена формулою 1.11.  

Розрахунок випливу цих факторів на зміну рівня середньорічного 

виробітку персоналу способом абсолютних різниць, який представлено в таблиці 

2.7, проведемо за даними табл. 2.6. 

 

Таблиця 2.6 – Вихідні дані для факторного аналізу 2019-2020 р.р. по 

виготовленю електроолiєвих радiаторів 
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За даними таблиць 2.6, середньорічний виробіток працівників 

підприємства вищий від планового на 35,2 тис. грн. Він зріс у зв’язку зі 

збільшенням частки робітників у загальній чисельності промислово-

виробничого персоналу і за рахунок підвищення середнього динного виробітку 

робітників. Негативно на його рівень вплинули надпланові цілоденні і 

внутрізмінні страти робочого часу.  

Аналогічно аналізують зміни середньорічного виробітку робітника, що 

залежить від кількості днів, які відпрацював один робітник за рік, середньої 

тривалості робочого дня і середньогодинного виробітку [64, 70]: 

 

ГВТДРВ р = ,                                                  (2.3) 

 

де Д  – середньооблікова чисельність робочих днів; 

Т  – трудомісткість праці; 

ГВ  – середньогодинний виробіток. 

Обчислимо вплив цих факторів за способом абсолютних різниць, та 

занесемо їх у таблицю 2.7. 

 

Таблиця 2.7 –  Розрахунок впливу факторів за способом абсолютних різниць 

Формула Розрахунок 

1 2 

00Д ГВТДРВ =  -10·7,95·90,31= -7179,645 грн. 

01Т ГВТДРВ =  210·(-0,15) ·90,31= -2844,765 грн.  

ГВТДРВ 11ГВ =  210·7,8·30,57 = 50073,66 грн.  

Разом +40049,25 грн. 

 

З даної таблиці видно що середньорічний виробіток одного робітника 

зміниться при зменшенні середньооблікової чисельності робочих днів, у даному 

випадку на 7179,645 грн. Також на середньорічний виробіток впливає 

трудомісткість праці та середньогодинний виробіток. 
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Таблиця 2.8 – Розрахунок впливу факторів на рівень середньорічного виробітку 

працівників підприємства за способом абсолютних різниць 

 

 

Враховуючи зазначені зміни рівень середньорічного виробітку працівників 

підприємства підвищиться на 35,04 тис. грн.  

Щодо аналізу ІТ, яка використовується на підприємстві, то це система 

оплати праці HR. Дана ІТ дає можливість [54]: 

• Адміністрування виплат 

• Аналізу продуктивності. 

• Відстеження заявників. 

• Управління навчанням персоналу. 

Системи оплати праці HR спрощують та оптимізують управління 

людськими ресурсами для малих компаній. Він добре працює з вашим апаратом 

і допомагає ефективно управляти діловими операціями, одночасно підтримуючи 

своїх співробітників щасливими та підвищуючи продуктивність праці. 

Недоліком даного ПЗ є те, що дане програмне забезпечення - це, в 

основному, програма баз даних HR, де  відстежується інформація, яка пов’язана 

із заявниками та працівниками. З одного боку, це допомагає підприємству 

переміщувати інформацію та передавати її в базу даних HR, але з іншого – для 

цілей аналізу ефективності управління працею в даному ПЗ не достатньо 

інструментів, на кшталт автоматичного розрахунку продуктивності праці, 
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трудомісткості виконання операцій, знаходження резервів часу тощо. Тому 

рекомендовано змінити ПЗ на більш ефективне. 

 

 

2.3 Аналіз структури управління на ПрАТ «Маяк» 

 

Структура органів управління на підприємстві визначає спосіб організації 

та розподілу влади та відповідальності в рамках організації. Вона включає різні 

рівні та підрозділи, які співпрацюють для досягнення загальних цілей 

підприємства. Основна суть структури органів управління полягає в розподілі 

функцій, повноважень та відповідальності між різними рівнями та підрозділами 

підприємства. Вона встановлює формальні ланцюжки комунікації, призначення 

та звітність, що сприяє ефективному виконанню завдань, координації роботи та 

прийняттю рішень. 

В таблиці 2.9 представлена структура органів управління ПрАТ «Маяк». 

 
 

      Таблиця 2.9 – Структура органів управління ПрАТ «Маяк» 

 

 

Структура органів управління має прямий вплив на ефективність системи 

менеджменту праці на підприємстві. Ось кілька способів, яким чином це 

відбувається: 
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1. Чітке розподілення обов'язків та повноважень: Структура органів 

управління визначає, хто відповідає за кожен аспект управління працею на 

підприємстві. Це усуває дублювання та конфлікти, сприяє зосередженню зусиль 

та покращенню координації, що позитивно впливає на ефективність. 

2. Ефективна комунікація: Чітка структура органів управління допомагає 

забезпечити швидку та точну передачу інформації між різними рівнями та 

підрозділами. Це покращує розуміння завдань, цілей та очікувань, сприяє 

вчасному реагуванню на зміни та сприяє швидкому прийняттю рішень. 

3. Забезпечення координації та співпраці: Структура органів управління 

встановлює формальні канали комунікації та залучення різних підрозділів до 

спільної роботи. Це сприяє злагодженій діяльності, спільним зусиллям та 

досягненню синергетичних ефектів, що сприяють підвищенню ефективності. 

4. Раціональне прийняття рішень: Структура органів управління визначає 

процедури та відповідальних за прийняття стратегічних та оперативних рішень. 

Це допомагає уникнути процедурних помилок, забезпечує врахування важливих 

аспектів та забезпечує збалансованість та об'єктивність прийнятих рішень. Чітка 

структура органів управління забезпечує визначення відповідальних осіб за 

процес прийняття рішень, а також встановлення процедур, які допомагають 

зробити цей процес ефективним. Це означає, що рішення приймаються на основі 

доступної інформації, аналізу ситуації та врахування різних факторів, що 

дозволяє знизити ризик помилок та покращити якість прийнятих рішень. 

Крім того, структура органів управління забезпечує збалансованість та 

об'єктивність прийнятих рішень. Вона розподіляє владу та відповідальність між 

різними рівнями та підрозділами, що перешкоджає концентрації влади в одних 

руках та ризику прояву суб'єктивізму. Це сприяє більш розумному та 

об'єктивному прийняттю рішень, що відповідають потребам підприємства та 

сприяють його успішному розвитку. 

Отже, структура органів управління на підприємстві грає важливу роль у 

забезпеченні ефективності системи менеджменту праці. Вона створює основу 
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для організації, комунікації, координації та прийняття рішень, що сприяє 

досягненню поставлених цілей та успіху підприємства. 

Слід зауважити, що організаційна структура підприємства і структура 

управління підприємством є взаємопов'язаними та взаємозалежними поняттями. 

Організаційна структура підприємства визначає, як різні підрозділи та 

функціональні одиниці організовані та ієрархічно підпорядковані одна одній. Це 

може бути представлено у вигляді діаграми, де показані рівні керівництва, 

ланцюжок командування, відносини підпорядкування та комунікації. 

Організаційна структура підприємства надає основу для структури управління, 

визначаючи логічну організацію та розподіл функцій між підрозділами. 

Структура управління, з свого боку, допомагає забезпечити ефективне 

функціонування організаційної структури, координацію дій між підрозділами, 

передачу інформації та прийняття рішень. 

Таким чином, організаційна структура підприємства і структура 

управління підприємством взаємопов'язані і взаємозалежні, працюючи разом для 

забезпечення ефективного функціонування та досягнення стратегічних цілей 

підприємства. 

На даний час на підприємстві ПрАТ «Маяк» створено організаційну 

структуру управління, яка відповідає задачам, які стоять перед цим 

підприємством. Вигляд цієї організаційної структури управління наведено на 

рис. 2.8. 

Аналіз організаційної структури управління підприємством ПрАТ «Маяк», 

яку наведено на 2.8, показує, що вона має лінійно-функціональну структуру уп-

равління, в якій процес управління спирається на розподіл повноважень та 

відповідальності між працівниками за функціями управління по вертикалі. 

Переваги цієї структури полягають в тому, що лінійно-функціональна структура 

управління передбачає, що будь-які накази, розпорядження, які підлягають 

безумовному виконанню, працівники одержують тільки від своїх безпосередніх 

лінійних керівників. При цьому лінійні керівники безпосередньо не 

підпорядковані керівникам функціональних відділів апарату управління. 
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Рисунок 2.8 – Організаційна структура управління на ПрАТ «Маяк» 

       

          Організаційна структура управління підприємством ПрАТ «Маяк» є 

відносно простотою в управлінні та достатньо оперативною у прийнятті та 

виконанні управлінських рішень, забезпечує певну узгодженість дій виконавців, 

чітку відповідальність керівників підрозділів за  результати роботи і виконання 
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поставлених завдань.Значний обсяг функцій виконують на підприємстві 

працівники відділу фінансів, відділу маркетингу, відділу логістики, юридичного 

відділу та відділу реклами. Зокрема, на них покладаються функції вивчення 

стану ринку продукції; аналіз замовлень, що надходить від споживачів продукції; 

підготовка договорів з потенційними клієнтами, включаючи і іноземних; 

оцінювання конкурентоспроможності продукції підприємства; контролювання 

виконання договірних зобов’язань підприємства, вирішення питань, пов’язаних 

з відвантаженням виготовленої продукції замовникам; рекламування продукції 

підприємства тощо. 

      Працівники бухгалтерії підприємства здійснюють ведення бухгалтерського 

обліку, формують статистичну і податкову звітність, проводять економічне 

аналізування результатів діяльності підприємства, відповідають за своєчасне 

здійснення розрахунків з партнерами і контрагентами, правильне нарахування та 

видачу заробітної плати працівникам підприємства тощо.  

     Аналізуючи організаційну структуру управління підприємством ПрАТ 

«Маяк», можна зробити висновок, що на підприємстві існує недостатній 

взаємозв’язок між виробничими структурами заводу, де безпосередньо 

здійснюється виробнича діяльність з виготовлення продукції, та такими 

підрозділами підприємства, як відділ маркетингу, відділ логістики, комерційний 

відділ тощо, які безпосередньо виконують низку важливих комерційних функцій. 

Одним із напрямів розв’язання цієї проблеми є, на наш погляд, 

удосконалення організаційної структури управління підприємством разом з 

удосконаленням структури органів управління на підприємстві, оскільки остання 

відіграє важливу роль у забезпеченні ефективності системи менеджменту праці. 

Вона створює основу для організації, комунікації, координації та прийняття 

рішень, що сприяє досягненню поставлених цілей та успіху підприємства. Тому, 

на наш погляд, на підприємстві є реальні можливості для підвищення не лише 

ефективності системи менеджменту праці, але й діяльності підприємства в 

цілому. 

 



60 

 

Висновки до розділу 2 

 

В результаті виконання аналітичного розділу було дано загальну 

характеристику ПрАТ «Вінницький завод «Маяк» і його продукції та 

проаналізовано результати діяльності підприємства за 2019-2021 роки. 

Аналіз показників та графіків, наведених в таблиці 2.1 та рис. 2.2, показує, що 

протягом 2019-2021 років величина чистого доходу, що його отримувало 

підприємство, собівартість реалізованої продукції підприємства та величина 

валового прибутку підприємства знизилась у 2020 році, проте значно 

збільшилась у 2021 році. Так, чистий дохід підприємства у 2021 році порівняно з 

2020 роком зріс на 34,69%. Це може свідчити про позитивні моменти в роботі 

підприємства. А 2020 році всі показники знизилися, на що спричинила значний 

негативний вплив світова пандемії «COVID-19».  

Аналіз показників та графіків, наведених в таблиці 2.1 та рис. 2.2, показує, що 

протягом 2019-2021 років величина чистого доходу, що його отримувало 

підприємство, собівартість реалізованої продукції підприємства та величина 

валового прибутку підприємства знизилась у 2020 році, проте значно 

збільшилась у 2021 році. Так, чистий дохід підприємства у 2021 році порівняно з 

2020 роком зріс на 34,69%. Це може свідчити про позитивні моменти в роботі 

підприємства. А 2020 році всі показники знизилися, на що спричинила значний 

негативний вплив світова пандемії «COVID-19».  

Також в підрозділі 2.3 було проведено оцінювання системи ефективності 

праці на підприємстві, шляхом факторного аналізу продуктивності правці за 

методом ланцюгових підстановок  та проаналізовано переваги та недоліки 

існуючої ІТ, яка використовується на підприємстві для аналізу та управління 

персоналом.  

Аналіз організаційної структури управління підприємства ПрАТ «Маяк» 

показав, що вона потребує певного удосконалення  разом з удосконаленням 

системи оперативного управління трудовою діяльністю підприємства шляхом 

посилення впливу цієї системи на загальні результати діяльності підприємства. 
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Щодо аналізу структура органів управління, то слід зауважити, що вона на 

підприємстві грає важливу роль у забезпеченні ефективності системи 

менеджменту праці та створює основу для організації, комунікації, координації 

та прийняття рішень, що сприяє досягненню поставлених цілей та успіху 

підприємства. Тому одним із напрямів розвитку підприємства є, на наш погляд, 

удосконалення організаційної структури управління підприємством разом з 

удосконаленням структури органів управління на підприємстві, оскільки остання 

відіграє важливу роль у забезпеченні ефективності системи менеджменту праці. 
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РОЗДІЛ 3 РЕКОМЕНДАЦІЇ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

 

 

3.1 Обґрунтування вибору базової стратегії розвитку підприємства 

ПрАТ «Маяк» 

 

      Успішне розв’язання складних проблем, що постали перед підприємством, 

базується насамперед на обґрунтуванні вибору оптимальної базової стратегії 

розвитку підприємства, а також відповідних функціональних стратегій 

(виробничої і комерційної), реалізація яких має сприяти розвитку підприємства 

у поточному періоді та у середньостроковій перспективі. Для обґрунтування 

вибору базової стратегії розвитку підприємства було проведено так званий 

SWOT-аналіз.   Для цього спочатку було складено таблицю SWOT-аналізу, в якій 

було відображено як сильні, так і слабкі сторони діяльності підприємства, які 

нами було виявлено раніше при проведенні економічного і фінансового аналізу 

діяльності підприємства і які є важливими для подальшого існування і розвитку 

цього підприємства. Результати проведеного нами аналізу наведено в таблиці 3.1. 

   

Таблиця 3.1 – Сильні і слабкі сторони діяльності підприємства ПрАТ 

«Маяк» за концепцією  SWOT-аналізу 

Сильні сторони  Слабкі сторони  

Позитивна репутація на ринку  Можливість втрати кваліфікованих  

працівників через зовнішню загрозу 

Висока якість продукції та її  

широкий асортимент  

Значна залежність собівартості  

продукції від цін на сировину, матеріли, 

енергію тощо   

Наявність кваліфікованого керівного 

складу та персоналу на підприємстві 

Використання застарілих методів 

управління персоналом на підприємстві, 

неврахування переваг сучасних 

можливостей ІТ 

Ефективна робота відділу 

маркетингу/реклами 

Недостатній рівень компетеностей 

персоналу щодо цифровізації 

різноманітних  управлінських та 

виробничих процесів   
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Також, крім виявлення сильних і слабких сторін діяльності підприємства 

ПрАТ «Маяк» за концепцією  SWOT-аналізу необхідно  також визначити 

сприятливі можливості та потенційні загрози для розвитку цього підприємства. 

Результати проведеного нами аналізу наведено в таблиці 3.2. 

 

Таблиця 3.2 – Можливості та загрози ефективної діяльності підприємства 

ПрАТ «Маяк» за концепцією  SWOT-аналізу 

Можливості Загрози 

В зв’язку з подорожченням ціни 

природнього газу зростання попиту на 

продукцію підприємства    

Зростання цін на сировину, матеріальні  

та енергетичні ресурси  

Поява нових високоефективних  

видів технологій  

Посилення конкуренції з боку  

виробників аналогічної продукції 

Можливість опанування нових ринків  

для збуту продукції 

Висока вартість кредитів  

Цифровізація документообігу 

підприємства   

Зниження купівельної спроможності  

значної кількості населення в зв’язку з 

воєнним станом в країні 

Використання сучасних ІТ та СППР в 

управлінській та виробничій діяльності 

підприємства 

Фізичне знищення підприємства під час 

ракетних атак з боку агресора 

 

Отже, аналіз інформації, наведеної в таблицях 3.1-3.2, показує, що ПрАТ 

«Маяк», незважаючи на воєнний стан в Україні, має достатньо сильних сторін, 

які дозволять йому успішно працювати в нових умовах господарювання. 

Стратегія стабілізації підприємства - це комплекс заходів та дій, які 

призначені для покращення фінансової та економічної стійкості підприємства 

шляхом зменшення ризиків та недоліків у діяльності, оптимізації витрат, 

збільшення продуктивності праці та збільшення прибутку.  

      Також в межах загальної стратегії розвитку підприємства слід обрати 

стратегію розвитку виробничої діяльності підприємства. Так, керуючись 

рекомендаціями щодо вибору тих чи інших видів стратегій виробничої 

діяльності, нами пропонується обрати для підприємства на поточну та 

середньострокову перспективу виробничу стратегію під назвою «стратегія за 
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загальною орієнтацією виробництва», яка передбачає постійне підвищення  

якості продукції підприємства, задоволення поточного попиту споживачів та 

вирівнювання виробничих потужностей підприємства.  

      А за класифікацією «залежно від співвідношення між величиною попиту на 

продукцію підприємства та величиною очікуваного прибутку» нами 

пропонується обрати для підприємства альтернативну виробничу стратегію  під 

назвою «модифікація виробництва», яка спрямовує діяльність підприємства на 

отримання невисокого рівня прибутку при середньому попиті на його продукцію 

(що може бути досягнуто шляхом впровадження нових оригінальних ідей та 

створенням продукції з якісно новими характеристиками). Для реалізації цієї 

стратегії підприємству значну увагу потрібно зосередити на проведенні робіт з 

автоматизації виробничих процесів, впровадженні нових високопродуктивних та 

безвідходних технологій тощо; здійснювати постійне підвищення якості 

продукції та розроблювати нові види продукції, які б найповніше враховували 

потреби, смаки, побажання покупців тощо. 

            Якщо звернутися до стратегій розвитку підприємства за ознакою «за 

методами охоплення ринку», то тут нами рекомендується обрати такі 

альтернативні комерційні стратегії, як «інтенсивна», «продуктова», 

«наступальна» та «комбінована».  

Інтенсивна стратегія комерційної діяльності передбачає застосування 

різних каналів купівлі-продажу продукції та широкого кола посередників для 

забезпечення різноманітних потреб підприємства у ресурсах і використовується 

у випадку виготовлення підприємством продукції у великих кількостях (у тому 

числі продукції масового споживання).   

Продуктова стратегія комерційної діяльності спрямована на кінцевих 

споживачів продукції підприємства і передбачає орієнтацію виробництва на 

найповніше задоволення потреб цих споживачів. 

Наступальна (або агресивна) стратегія комерційної діяльності полягає у 

захопленні ринку продукцією підприємства шляхом використання 
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найрізноманітніших методів комунікації з підприємствами-партнерами і 

споживачами, включаючи рекламні кампанії.  

Комбінована стратегія комерційної діяльності передбачає поєднання 

стратегій проштовхування та втягування.  

З урахуванням воєнного стану в Україні у 2022-2023 роках і зважаючи на 

результати дослідження проведеного в підрозділі 2.1, було запропоновано 

застосувати на 2023 рік стратегію запобігання дії негативних факторів впливу. 

А на 2024-2025 р.р. – стратегію стабілізації та зміцнення досягнутих позицій, 

яка використовується для підтримання стану безпеки підприємства та створення 

нових передумов його зміцнення. 

 

 

3.2 Розробка моделі оцінювання ефективності праці  персоналу на 

підприємстві 

 

Розробка моделі удосконалення менеджменту системи підвищення 

ефективності праці на підприємстві є надзвичайно важливою, оскільки вона 

надає рамки, методи та інструменти для досягнення оптимальних результатів. В 

свою чергу, трудову діяльність можна розглядати у трьох аспектах, кожний з яких 

може стати об'єктом оцінювання" означає, що трудова діяльність працівників 

може бути розглянута з трьох різних точок зору або підходів, і кожний з цих 

аспектів може бути предметом оцінювання чи вимірювання. Ці три аспекти 

трудової діяльності, які можуть бути об'єктом оцінювання, включають: 

1. Процесуальний аспект: Цей аспект охоплює оцінку самого процесу 

виконання роботи. Він зосереджений на ефективності, продуктивності, 

дотриманні процедур та регламентів, використанні ресурсів та виконанні завдань 

згідно з вимогами. 

2. Якісний аспект: Цей аспект стосується оцінки якості виконаної роботи. 

Він включає аналіз дотримання стандартів якості, точності, надійності та 

задоволення потреб клієнтів чи споживачів. 
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3. Результативний аспект: Цей аспект фокусується на оцінці отриманих 

результатів трудової діяльності. Він вимірює досягнення поставлених цілей, 

виконання показників продуктивності, вплив на прибуток, рентабельність та інші 

конкретні результати. 

Ці три аспекти допомагають зрозуміти різні аспекти та виміряти 

ефективність трудової діяльності працівників на підприємстві. Оцінка кожного з 

цих аспектів допомагає управлінцям здійснювати своєчасне коригування, 

впроваджувати поліпшення та досягати бажаних результатів. 

Оперативне управління системою ефективності праці  призведе до 

підвищення ефективності, прибутковості та загального успіху підприємства. 

Загалом, на думку автора, алгоритм оцінювання ефективності праці персоналу 

підприємства складається з наступних етапів: 

1. Визначення об'єкту аналізу та оцінки. Об'єкт повинен забезпечувати 

всебічну характеристику трудової діяльності працівників з урахуванням їх 

сильних та слабких сторін, а також дозволяти виявити їх корисну віддачу.  

2. Визначення завдань оцінювання. Завдання оцінювання повинні бути 

чітко визначені та відповідати стратегічним цілям підприємства. 

3. Визначення критеріїв оцінювання. Критерії оцінювання повинні 

відповідати завданням оцінювання та враховувати специфіку діяльності 

підприємства. 

4. Збір і аналіз даних. Для збору даних можуть використовуватися різні 

методи, наприклад, анкетування, інтерв'ю, спостереження. Аналіз даних 

проводиться з використанням статистичних методів та методів експертної 

оцінки. 

5. Визначення результатів оцінювання. Результати оцінювання повинні 

бути аналізовані та інтерпретовані з урахуванням завдань оцінювання та 

критеріїв оцінювання. 

6. Розробка рекомендацій щодо покращення ефективності праці. На 

основі результатів оцінювання розробляються конкретні рекомендації щодо 

покращення ефективності праці персоналу підприємства. 
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В цілому всі вищеперераховані етапи можна звести до трьох основних 

кроків (рисунок 3.1).  

 

 

 

Рисунок 3.1 – Узагальнений процес моделювання ефективності праці 

персоналу. Розроблено автором на основі джерел [36] 

 

На рис. 3.2 на основі вищенаведеного алгоритму та узагальненого процесу 

моделювання ефективності праці розроблено модель оцінювання ефективності 

праці персоналу на підприємстві (авторська розробка). 

Розроблена модель дозволяє систематизувати процеси управління 

трудовою діяльністю, виявляти потенційні проблеми та пропонувати ефективні 

рішення для поліпшення ефективності праці персоналу та забезпечення успіху 

підприємства. Вона стимулює інноваційний підхід до управління та сприяє 

досягненню конкурентної переваги на ринку. 

В межах розробленої моделі оцінювання ефективності праці  персоналу на 

підприємстві було запропоновано використання такої інформаційної системи від 

українського виробника, як ТОВ “СОФТПРОЕКТ” [42]. 

ТОВ “СОФТПРОЕКТ” – українська ІТ-компанія діяльність якої 

зосереджено на автоматизації процесів в галузі ЖКГ та управління 

підприємством. Усі розробки Компанії є 100% українськими та не 

використовують жодних сторонніх платформ, не використовує 1С чи будь-які 

інші системи. 
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Рисунок 3.2 (а) – Модель оцінювання ефективності праці персоналу на 

підприємстві (авторська розробка) 
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Рисунок 3.2 (б) – Модель оцінювання ефективності праці персоналу на 

підприємстві (авторська розробка) 
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Компанія має ланку власних розробок, що успішно використовуються 

українськими компаніями та займається створенням ІТ-продуктів на замовлення. 

Серед власних продуктів Компанія пропонує рішення для управління 

підприємством, складський облік, зарплата та кадри, документообіг, основні 

засобі тощо, рішення для управління комунальним майном та оренди та інше. 

 

        

 

Рисунок 3.3 – ІТ  СОФТПРОЕКТ – Зарплата та Кадри 

 

Основні можливості ІТ  СОФТПРОЕКТ – Зарплата: 

• Формування табелю робочого часу згідно фонду робочого часу та графіків 

виходів для працівників з урахуванням святкових та неробочих днів, відпусток, 

лікарняних тощо; 

• Нарахування згідно посадових окладів та тарифних ставок у відповідності 

з табелем робочого часу, в т.ч. за роботу у нічний та вечірній час, за роботу у 

вихідні та неробочі дні; 

• Нарахування додаткових виплат згідно наказів по підприємству 

(розширена зона, бригадирські, премії, інші доплати тощо); 

• Розрахунок середньої заробітної плати для лікарняних та відпусток, та їх 

нарахування; 

• Розрахунок податків та зборів з зарплати та нарахувань на фонд оплати 

праці, в т.ч. ЄСВ для інвалідів; 

• Розділення нарахування на аванс та остаточний розрахунок; 
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• Донарахування до мінімальної заробітної плати, нарахування зарплати для 

мобілізованих та інші особливості та нюанси; 

• Формування відомості на виплату, табелеграм та інших звітів; 

• Ведення обліку заборгованості по виплаті зарплати; 

• Формування файлів для вивантаження в MeDOC об’єднанного звіту 

ПДФО+ЄСВ+ВС та інших звітів по зарплаті; 

• Та багато іншого. 

 ІТ СОФТПРОЕКТ-Кадри призначено для автоматизації ведення кадрового 

обліку на підприємствах та організаціях будь-якого масштабу та форми 

господарювання. СОФТПРОЕКТ-Кадри є досить простою у використанні, але 

при цьому має потужний функціонал, який дозволяє автоматизувати весь 

комплекс задач, що виконує відділ кадрів (рис. 3.4-3.6). Основні функціональні 

можливості  

• Ведення особової картки працівника  

o П.І.Б. 

o Паспортні дані та відомості про сім’ю 

o Контактні дані 

o Відомості про освіту та військовий облік 

o Посвідчення водія 

o Інша інформація 

• Накази про прийняття та переведення з зазначенням характеру роботи, 

умов праці, сумісництва тощо 

• Накази про відпустку 

• Трудові договори 

• Стягнення та заохочення 

• Облік стажу (в т.ч. страхового) 

• Формування штатного розкладу та графіку відпусток 

• Кадрова статистична звітність (форми 3-ПН, 4-ПН, 5-ПН) 

• Багато друкованих форм та звітів 

• Основні показники ефективності праці. 
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Рисунок 3.4 – Вікно створення особової картки працівника 

 

 

Рисунок 3.5 – Вікно створення штатного розкладу 
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СОФТПРОЕКТ-Кадри дозволяє формувати штатний розклад на довільну 

дату. Формуються друковані форми штатного розкладу по нормативній та 

фактичній кількості. Можна вивантажити відображені дані до MS Excel, рим. 3.5.  

В даній ІТ зручно сстворювати накази та переведення з зазначенням 

характеру роботи, умов праці, сумісництва тощо.  Перший наказ вважається 

наказом про прийняття на роботу, інші - переведення та сумісництво.  

 

 

 

Рисунок 3.6 – Вікно створення наказів 
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Також в В комплекті СОФТПРОЕКТ-Кадри постачається модуль 

формування табелю робочого часу. З зазначенням відряджень, відпусток, 

лікарняних та інших умовних позначень. Друк табелю по дільницям, або в 

цілому по організації, або по конкретному працівнику. 

 

 

 

Рисунок 3.7 – Вікно формування табелю 

 

Також в базі даних програми зберігаються всі дані про звільнених 

працівників та ведеться облік вакансій. Вартість даної ІТ для 3 робочих місць з 

річним технічним супроводом коштує 28,9 тис. грн., також є безкоштовна демо-

версія, придбати яку можна заповнивши форму, представлену на офіційному 

сайті компанії. 

 

 

Рисунок 3.8  – Вартість ІТ СОФТПРОЕКТ – Зарплата із включенням ІТ 

СОФТПРОЕКТ  - Кадри 
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Рисунок 3.9  – Форма заповнення даних для отриманя безкоштовної демо-версії 

ІТ СОФТПРОЕКТ – Зарплата 

 

Переваги даної ІТ очевидні, так як по-перше, вона дозволяє зменшити 

витрати і при цьому ПО ставиться на декілька ПК. По-друге, завдяки тому, що до 

складу СОФТПРОЕКТ-Зарплата входить СОФТПРОЕКТ-Кадри можливий 

повноцінний кадровий облік та формування табелю, що також економить кошти. 

По-третє, надається безкоштовна технічна підтримка 24/7, що є особливо 

важливим під час нестабільної ситуації в країні. 

 

 

3.3 Розрахунок економічного ефекту та моделювання чистого 

прибутку підприємства 

 

На основі вищесказаного, нами складений план рекомендацій з підвищення 

ефективності управління конкурентними перевагами ПрАТ «Маяк» на 2024-2026 

(див. табл. 3.2). Даний план розрахований на три роки.   
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Таблиця 3.2 – План заходів з удосконалення менеджменту системи 

підвищення ефективності праці   на ПрАТ «Маяк» (2024-2026 р.) 

Найменування  заходу, 

що  пропонується, та 

його зміст 

Орієнтовні  

витрати,  

тис. грн. 

Очікуваний  

економічний  

ефект, тис. грн. 

Інші  

результати 

1 Впровадження 

загальної стратегії 

запобігання дії 

негативних факторів 

впливу 

300 26893*0,01*3=806,79 

Розширення ринків 

експорту продукції, 

посилення позицій 

конкурентоспроможності 

підприємства  

3 Реорганізація відділу 

кадрів  
60 26893*0,005*3=403,4 

Підвищення ефектив-

ності праці, удосконален-

ня системи управління 

менеджментом праці  

5. Використання розроб-

леної моделі оцінювання 

ефективності праці 

персоналу на 

підприємстві 

450 

 

26893*0,015*3=1210,2 

 

Підвищення точновті 

оцінювання ефективності 

праці персоналу на 

підприємстві, 

удосконалення 

мотиваційної моделі  

4. Закупівля та 

використання ІТ в межах 

розробленої моделі 

40 

 

 

26893*0,01*3=806,79 

Цифроівзація ведення 

документообороту у 

відділі кадрів та 

бухгалдерії, підвищення 

ефектив-ності праці, 

5. Розроблення і 

застосування ефективної 

системи матеріального 

стимулювання 

працівників ра основі 

розробленої моделі 

950 

 

 

 

26893*0,02*3=1613,5 

Удосконалення системи 

управління 

менеджментом праці,  

удосконалення 

мотиваційної моделі 

стимулювання персоналу 

Підсумок В = 1800 ЕФзаг = 4840,7  

 

Таким чином, для реалізації (з 1 січня 2024 року) запропонованих 

рекомендацій потрібно: у 2024-2026 роках – по 1800/3=600 тис. грн. щороку з 

урахуванням єдиного податку у 22% для третьлї пропозиції. Реалізація 

запропонованих заходів дозволить суттєво підвищити ефективність системи 

управління працею  та збільшити продуктивність праці, що, у свою чергу, 

збільшить величину чистого прибутку, що його може отримати підприємство. За 

висновками фахівців, збільшення чистого прибутку підприємства протягом 3-х 

років може скласти по кожній пропозиції щорічно в середньому від 0,5% до 3%.  
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Всього прогнозується максимальний щорічний ефект у розмірі 

4840,7/3=1613,6 тис. грн. Приведена вартість всіх чистих прибутків підприємства 

ПП становитиме:  

 

                                                    
= +

=
Т

і
t

фі

загф

Е
Е

1

)(
)1( 

,                                             (3.1) 

 

де Ефі – щорічна величина прогнозованого економічного ефекту,  грн; 

     Т – термін дії впровадження рекомендацій, роки;  

     а  – ставка дохідності; 

      t – час від моменту впровадження рекомендацій до моменту отримання 

економічного ефекту від їх впровадження, який визначається на кінець кожного 

року, роки.  Тоді приведена вартість збільшення величини всіх чистих прибутків 

складе:  

Еф(заг) =
1613,6

(1 + 0,3)1
+

1613,6

(1 + 0,3)2
+

1613,6

(1 + 0,3)3
= 1241,2 + 954,8 + 734,5 = 

= 2930,5   тис. грн.  

 

Розрахуємо відносну  ефективність Ев вкладених у впровадження 

запропонованих рекомендацій коштів:  

 

       Ев = √
Еф(заг)

В
+ 1

Т

− 1,                                            (3.2)          

 

де Еф(заг) – загальна величина теперішньої вартості всіх економічних 

ефектів від впровадження запропонованих рекомендацій, тис. грн;  

В – загальна величина витрат на впровадження запропонованих 

рекомендацій, тис. грн;  

Т – термін дії впроваджених рекомендацій, тобто скільки часу впроваджені 

рекомендації будуть давати економічний ефект, в роках.  
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Ев = √
2930,5  

1800
+ 1

3

− 1 = √1,63 + 1
3

− 1 = 1,38 − 1 = 0,38 

 

Розраховану величину Ев порівнюють з мінімальною ставкою дисконтування 

 мін, яка визначає ту мінімальну дохідність, нижче за яку кошти вкладатися не 

будуть. У загальному вигляді мінімальна ставка дисконтування   мін  

визначається за формулою: 

                                                                   =  d + f,                                                      (3.3) 

 

де d – середньозважена ставка за депозитними операціями в комерційних 

банках; в 2023 році в Україні d = (0,1...0,3), обираємо d = 0,15. 

             f  – показник, що характеризує ризикованість запропонованих заходів; 

зазвичай, величина f  = (0,05...0,2), але може бути і значно більше, обираємо 

f = 0,05.  

 мін = 0,15 + 0,05 = 0,2 

Якщо величина Ев >   мін, то кошти у впровадження запропонованих 

рекомендацій вкладати доцільно, в іншому випадку фінансування пропозицій 

здійснюватися не буде. Для наших розрахунків маємо: 

0,38 > 0,20 

Оскільки внутрішня ефективність коштів, вкладних у впровадження наших 

рекомендацій, становить Ев ≈ 38,03 %, то  це свідчить про економічну доцільність 

впровадження наших пропозицій. 

Період окупності ПО витрат на реалізацію запропонованих рекомендацій 

розраховується за формулою: 

 

ПО =
В

Еф.річ
,                                                        (3.3) 

ПО =
1800

997
= 1,8  р. 
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Впровадження запропонованих рекомендацій вважається економічно 

доцільним, так як строк окупності інвестицій менше 3 років. 

      Результати моделювання щорічної величини прогнозованого економічного 

ефекту від впровадження  рекомендацій з підвищення ефективності управління 

працею на підприємстві ПрАТ «Маяк» з урахуванням прогнозованого 

(оптимістичного) рівня  інфляції в Україні протягом 2024-2026 р.р. наведено на 

рис. 3.11.  

 

 
    

Рисунок 3.11 – Моделювання величини прогнозованого економічного ефекту 

протягом 2024-2026 р.р. 

 

      Моделювання щорічної величини прогнозованого економічного ефекту від 

впровадження  рекомендацій з підвищення ефективності управління працею на 

підприємстві ПрАТ «Маяк» з урахуванням прогнозованого (оптимістичного) 

рівня  інфляції в Україні протягом 2024-2026 р.р. показало, що при 

прогнозованому рівні інфляції у 30%  вкладання коштів у реалізацію зроблених 

нами рекомендацій з підвищення ефективності управління виробничо-

комерційною діяльністю підприємства буде економічно вигідним.  
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Висновки до розділу 3 

 

      В результаті виконання роботи було зроблено обґрунтування вибору для 

підприємства базової стратегії розвитку під назвою «стратегія стабілізації 

діяльності». Для практичної реалізації цієї стратегії обрано відповідні виробничі 

функціональні стратегії, які передбачають постійне підвищення  якості продукції 

підприємства, проведення модифікації виробництва, впровадження нових 

оригінальних ідей та створення продукції з якісно новими характеристиками, 

автоматизацію виробничих процесів, впровадження нових високопродуктивних 

та безвідходних технологій; використання переважно економічних методів 

управління виробничо-комерційною діяльністю підприємства та ін. 

Розроблена у розділі 3 модель дозволяє систематизувати процеси 

управління трудовою діяльністю, виявляти потенційні проблеми та пропонувати 

ефективні рішення для поліпшення продуктивності працівників та забезпечення 

успіху підприємства. Вона стимулює інноваційний підхід до управління та 

сприяє досягненню конкурентної переваги на ринку. Також в межах розробленої 

моделі було запропоновано використати нове більш дешевше інформаційну 

технологію, а саме нове програмне забезпечення СОФТПРОЕКТ-Кадри. 

Переваги запропонованої ІТ очевидні, так як: 

-  по-перше, вона дозволяє зменшити витрати і при цьому ПО ставиться на 

декілька ПК.  

- по-друге, завдяки тому, СОФТПРОЕКТ-Кадри можливий повноцінний 

кадровий облік та формування табелю, що також економить кошти.  

- по-третє, надається безкоштовна технічна підтримка 24/7, що є особливо 

важливим під час нестабільної ситуації в країні. 

      Оскільки внутрішня ефективність коштів, вкладних у впровадження 

наших рекомендацій, становить Ев ≈ 38,03%, то  це свідчить про економічну 

доцільність впровадження наших пропозицій. 
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ВИСНОВКИ 

 

В даній роботі було досліджено методику оцінки ефективності системи 

управління персоналом вцілому, і працею зокрема. Управління ефективністю 

праці на підприємстві є ключовими факторами, що впливають на його успішність 

та конкурентоспроможність на ринку. Для досягнення максимальної 

продуктивності праці необхідно використовувати різні методики оцінювання та 

управління. 

Один із найпоширеніших методів оцінювання продуктивності праці на 

підприємстві - це вартісний (грошовий) метод. Використовуючи вартісні 

показники, можна порівнювати різнорідну продукцію з витратами на її 

виготовлення як на окремому підприємстві, так і в галузі в цілому. Це дає 

можливість аналізувати та вдосконалювати ефективність праці на всіх етапах 

планування та обліку. 

Однак, досить часто вартісний метод не дає повної картини ефективності 

праці на підприємстві. Тому, для отримання більш об'єктивних даних, можна 

використовувати інші методики, такі як методики оцінювання якості, кількості та 

використання ресурсів. 

Управління ефективністю праці на підприємстві включає в себе такі етапи, 

як визначення цілей та показників, створення системи мотивації працівників, 

розробку плану дій з покращення ефективності праці, впровадження заходів та 

контроль за їх виконанням. Крім того, важливо враховувати особливості 

підприємства та його галузі, адаптувати методики оцінювання та управління до 

конкретної ситуації. 

Також в підрозділі було досліджено сучасні ІТ, які застосовуються для 

ефективного управління персоналом та працею, а саме: BаmbооHR, Системи 

оплати праці HR, Bullhorn, Workkable, Zenefits, LanteriaHR. 

Підсумовуючи, ефективність праці є важливим аспектом успішної 

діяльності підприємства. Вона дозволяє підвищити продуктивність, знизити 

витрати, забезпечити високу якість продукції та підвищити 
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конкурентоспроможність. Однак, для досягнення цих цілей необхідно 

відповідальне управління та постійне оцінювання системи ефективності праці. 

Успішне впровадження такої системи може значно покращити результати 

підприємства та сприяти його розвитку. Важливо також пам'ятати, що система 

оцінювання ефективності праці повинна бути прозорою та справедливою, щоб 

не тільки підвищувати мотивацію співробітників, але й забезпечувати їх 

задоволеність роботою. Отже, підприємства повинні зосередитися на 

ефективному управлінні та оцінюванні системи ефективності праці, щоб 

забезпечити стійкий розвиток та успіх у сучасних умовах бізнесу. 

Аналіз показників та графіків, наведених в таблиці 2.1 та рис. 2.2, показує, що 

протягом 2019-2021 років величина чистого доходу, що його отримувало 

підприємство, собівартість реалізованої продукції підприємства та величина 

валового прибутку підприємства знизилась у 2020 році, проте значно 

збільшилась у 2021 році. Так, чистий дохід підприємства у 2021 році порівняно з 

2020 роком зріс на 34,69%. Це може свідчити про позитивні моменти в роботі 

підприємства. А 2020 році всі показники знизилися, на що спричинила значний 

негативний вплив світова пандемії «COVID-19».  

Аналіз показників та графіків, наведених в таблиці 2.1 та рис. 2.2, показує, що 

протягом 2019-2021 років величина чистого доходу, що його отримувало 

підприємство, собівартість реалізованої продукції підприємства та величина 

валового прибутку підприємства знизилась у 2020 році, проте значно 

збільшилась у 2021 році. Так, чистий дохід підприємства у 2021 році порівняно з 

2020 роком зріс на 34,69%. Це може свідчити про позитивні моменти в роботі 

підприємства. А 2020 році всі показники знизилися, на що спричинила значний 

негативний вплив світова пандемії «COVID-19».  

Також в підрозділі 2.3 було проведено оцінювання системи ефективності 

праці на підприємстві, шляхом факторного аналізу продуктивності правці за 

методом ланцюгових підстановок  та проаналізовано переваги та недоліки 

існуючої ІТ, яка використовується на підприємстві для аналізу та управління 

персоналом.  
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Аналіз організаційної структури управління підприємства ПрАТ «Маяк» 

показав, що вона потребує певного удосконалення  разом з удосконаленням 

системи оперативного управління трудовою діяльністю підприємства шляхом 

посилення впливу цієї системи на загальні результати діяльності підприємства. 

Щодо аналізу структура органів управління, то слід зауважити, що вона на 

підприємстві грає важливу роль у забезпеченні ефективності системи 

менеджменту праці та створює основу для організації, комунікації, координації 

та прийняття рішень, що сприяє досягненню поставлених цілей та успіху 

підприємства. Тому одним із напрямів розвитку підприємства є, на наш погляд, 

удосконалення організаційної структури управління підприємством разом з 

удосконаленням структури органів управління на підприємстві, оскільки остання 

відіграє важливу роль у забезпеченні ефективності системи менеджменту праці. 

В результаті виконання роботи було зроблено обґрунтування вибору для 

підприємства базової стратегії розвитку під назвою «стратегія стабілізації 

діяльності». Для практичної реалізації цієї стратегії обрано відповідні виробничі 

функціональні стратегії, які передбачають постійне підвищення  якості продукції 

підприємства, проведення модифікації виробництва, впровадження нових 

оригінальних ідей та створення продукції з якісно новими характеристиками, 

автоматизацію виробничих процесів, впровадження нових високопродуктивних 

та безвідходних технологій; використання переважно економічних методів 

управління виробничо-комерційною діяльністю підприємства та ін. 

Розроблена у розділі 3 модель дозволяє систематизувати процеси 

управління трудовою діяльністю, виявляти потенційні проблеми та пропонувати 

ефективні рішення для поліпшення продуктивності працівників та забезпечення 

успіху підприємства. Вона стимулює інноваційний підхід до управління та 

сприяє досягненню конкурентної переваги на ринку. Також в межах розробленої 

моделі було запропоновано використати нове більш дешевше інформаційну 

технологію, а саме нове програмне забезпечення СОФТПРОЕКТ-Кадри. 

Переваги запропонованої ІТ очевидні, так як: 
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-  по-перше, вона дозволяє зменшити витрати і при цьому ПО ставиться на 

декілька ПК.  

- по-друге, завдяки тому, СОФТПРОЕКТ-Кадри можливий повноцінний 

кадровий облік та формування табелю, що також економить кошти.  

- по-третє, надається безкоштовна технічна підтримка 24/7, що є особливо 

важливим під час нестабільної ситуації в країні. 

Моделювання щорічної величини прогнозованого економічного ефекту від 

впровадження  рекомендацій з підвищення ефективності управління працею на 

підприємстві ПрАТ «Маяк» з урахуванням прогнозованого (оптимістичного) 

рівня  інфляції в Україні протягом 2024-2026 р.р. показало, що при 

прогнозованому рівні інфляції у 30%  вкладання коштів у реалізацію зроблених 

нами рекомендацій з підвищення ефективності управління виробничо-

комерційною діяльністю підприємства буде економічно вигідним. 
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