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АНОТАЦІЯ 

 

 

Калинівська В. С. Вдосконалення системи оплати праці на підприємстві. 

– Рукопис. 

Кваліфікаційна робота на здобуття освітнього ступеня бакалавра виконана на 

матеріалах ПРАТ «Жежелівський кар’єр» за 2018-2019 рр. 

У першому розділі роботи здійснено теоретичне обґрунтування ефективності 

системи оплати праці на підприємстві – визначено поняття, сутність та надано 

характеристику, визначено критерії ефективності системи оплати праці, досліджено 

прогресивні методи оплати праці в Україні та світі. 

У другому розділі кваліфікаційної роботи надана техніко-економічна 

характеристика ПРАТ «Жежелівський кар’єр», а також проведений аналіз 

економічного потенціалу на зазначеному підприємстві. Детально проаналізовано та 

проведена оцінка системи оплати праці в ПРАТ «Жежелівський кар’єр» з 

виявленням існуючих переваг та недоліків, надано рекомендації щодо 

вдосконалення системи оплати праці на підприємстві. 

У третьому розділі кваліфікаційної роботи надано рекомендації та пропозиції 

щодо вдосконалення системи оплати праці в ПРАТ «Жежелівський кар’єр», 

запропоновано напрями підвищення ефективності системи оплати праці в ПРАТ 

«Жежелівський кар’єр». Обґрунтовано соціально-економічну ефективність 

впровадження вдосконалення системи оплати праці з позитивним впливом на 

показники економічної діяльності ПРАТ «Жежелівський кар’єр». 

Робота містить 80 сторінок, 22 таблиці, 3 рисунка, 50 використаних джерел. 

Ключові слова: система оплати праці, заробітна плата, продуктивність праці, 

працівники, шляхи удосконалення, підприємство.  
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SUMMARY 

 

 

Valeriia S. Kalynivska. Improving the system of remuneration at the enterprise. - 

Manuscript.  

Qualification thesis for the bachelor's degree was performed on the materials of 

PJSC "Zhezhelivsky Quarry" for 2018-2019. 

 In the first section the theoretical substantiation of efficiency of system of payment 

at the enterprise is carried out - the concept, essence and the characteristic are defined, 

criteria of efficiency of system of payment are defined, progressive methods of payment in 

Ukraine and the world are investigated.  

The second section of the qualification thesis provides technical and economic 

characteristics of PJSC "Zhezhelivsky Quarry", as well as an analysis of the economic 

potential of the enterprise. The evaluation of the remuneration system in PJSC 

"Zhezhelivsky Quarry" was analyzed and carried out in detail, revealing the existing 

advantages and disadvantages, and recommendations for improving the remuneration 

system at the enterprise.  

The third section of the qualification thesis provides recommendations and 

proposals for improving the remuneration system in PJSC "Zhezhelivsky Quarry", 

suggested ways to increase the efficiency of the remuneration system in PJSC 

"Zhezhelivsky Quarry". The socio-economic efficiency of the implementation of the 

improvement of the remuneration system with a positive impact on the economic activity 

of PJSC "Zhezhelivsky Quarry" is substantiated.  

The thesis contains 80 pages, 22 tables, 3 figures, 50 used sources.  

Key words: wage system, wages, labor productivity, workers, ways of improvement, 

enterprise.  
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ВСТУП 

 

 

Актуальність теми. Оплата праці є однією із найважливіших категорій серед 

умов праці, вираженням ефективності економіки та соціальної політики держави, 

показником якості та результативності впроваджених реформ. Її проблематика 

завжди є досить актуальною. Одночасно вона є основою доходів для працівників та 

мотивацією ефективного виконання роботи. Отже характеризує рівень добробуту 

суспільства та безумовно впливає на розвиток підприємства, області та країни в 

цілому. 

Чинне трудове законодавство термін «оплата праці» розглядає не просто як 

розмір заробітної плати, встановлений працівникові, а й як всю систему відносин, 

які пов’язані із забезпеченням встановлення і здійснення роботодавцем виплат 

працівникам за їх працю відповідно до законів, інших нормативно правових актів, 

колективних договорів, угод, локальних нормативних актів та трудових договорів 

[19]. 

Компанії обирають та застосовують різні системи оплати праці на 

підприємстві самотужки. У цьому вони покладаються на спеціалістів відділу кадрів 

або менеджерів по персоналу, чиї кваліфікаційні характеристики не завжди 

відповідають сучасним вимогам. Часто використовуються малоефективні системи та 

форми оплати праці, що не стимулюють працівників до якісного виконання роботи 

та знижують рівень конкурентоспроможності організації. 

Таким чином, актуальність даного проекту, його затребуваність в 

повсякденному житті зумовлені тим, що заробітна плата є одним з найважливіших 

стимулів в роботі. 

А правильна її організація дозволить підприємству не тільки грамотно 

управляти робочою силою, а й знайти шляхи підвищення продуктивності праці, що 

в подальшому позитивно відіб’ється на фінансових результатах діяльності 

підприємства. 
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Слід зазначити, що у вітчизняній економічній літературі відсутній єдиний 

підхід до суті заробітної плати, особливостей її реалізації, до розв’язання проблем, 

що виникають на ринку праці, її диференціації, інструментів державного 

регулювання заробітної плати, що спонукає до вивчення цього питання. Теоретико-

методологічним питанням оплати праці присвячена низка робіт таких науковців, як: 

Д. П. Богиня, О. В. Бондарук, В. М. Гончаров, А. М. Гриненко, А. М. Ревко, Г. А. 

Дмитренко, Н. В. Дудіна, С. К. Мордовин, А. В. Калина, А. М. Колот, Т. А. 

Костишина, Г. Т.Куліков, Н. Д. Лук’янченко, О. Ф. Новікова, O.М. Ісаєва, О. Н. 

Уманський, Ю. Ф. Кондратюк, М. О. Волгін, Н. І. Огуй, О. П. Єгоршин, А. Я. 

Кібанов, С. М. Онисько, Р. П. Колосов, Б. Г. Мазманов, В. Д. Ракот, Г.Є. Слезінгер, 

Е. А.Уткін, Р. А. Яковлєв та ін, а також зарубіжних дослідників М. Армстронга, С. 

Л. Брю, Я. Кесслера, К. Р. Макконелла, А. Маршала, Н. Х. Мескона, Ф. Хедоуорі, Р. 

Дж. Еренберга та інших [2, 7, 20, 21, 22, 24, 25, 29, 30, 32 ,33, 42, 43] 

Метою роботи є визначення теоретичних і практичних засад вдосконалення 

системи оплати праці ПРАТ «Жежелівський кар’єр». 

Об’єктом дослідження є процес вдосконалення системи оплати праці на 

підприємстві.  

Предметом дослідження є теоретичні та практичні аспекти системи оплати 

праці та пошук ефективних форм її організації в ПРАТ «Жежелівський кар’єр».  

Задля досягнення поставленої мети курсового проекту було поставлено і 

вирішено такі завдання: 

 досліджено теоретико-методологічні та практичні підходи до 

побудови системи оплати праці на підприємстві;  

 проаналізовано основні техніко-економічні показники діяльності 

ПРАТ «Жежелівський кар’єр»; 

 здійснено оцінку стану системи оплати праці організації; 

 розроблено рекомендації вдосконалення системи оплати праці в 

ПРАТ «Жежелівський кар’єр». 

Методи дослідження. При проведенні дослідження застосовувались такі 

методи наукового пізнання: абстрактно-логічний (теоретичні узагальнення, 
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формування висновків), статистично-економічних групувань (для відображення 

зрушень у розвитку підприємства), табличний, графічний (для наочного 

відображення результатів проведених розрахунків).  

Інформаційне забезпечення: чинні законодавчі та правові акти, Державні 

стандарти України, нормативно-правове забезпечення організації оплати праці на 

підприємстві, фінансова та статистична звітність підприємства, матеріали науково-

практичних конференцій, спеціалізовані періодичні видання, праці вітчизняних та 

закордонних фахівців, що стосуються теми дослідження. 

Структура роботи. Курсовий проект складається зі вступу, трьох розділів, 

висновків, списку використаних джерел та додатків. Основний обсяг роботи – 80 

сторінок, який містить 22 таблиці, 3 рисунка. Список використаних джерел 

складається з 50 найменування.  
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РОЗДІЛ 1 

НАУКОВО-ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ СИСТЕМИ ОПЛАТИ 

ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

 

 

1.1. Системи оплати праці та їх функції 

 

Праця кожного працівника компенсується оплатою праці або заробітною 

платою, тобто заробленої ним платою за витрачену працю. Одним з головних умов 

трудового договору є застереження з приводу заробітної плати, і з моменту його 

укладення це є елементом трудових правовідносин працівника. 

Відповідно до ст. 1 Закону України «Про оплату праці» від 24. 03. 1995 р. № 

108/95-ВР оплата праці – це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі 

яку згідно з трудовим договором власник або уповноважений ним орган сплачує 

працівнику за виконану роботу або зроблені послуги [17].  

Заробітна плата – частина оплати праці, що представляє собою винагороду за 

працю в залежності від кваліфікації працівника, складності, кількості, якості і умов 

виконаної роботи, а також виплати компенсаційного і стимулюючого характеру [17]. 

Таким чином, поняття «оплата праці» є більш широким по відношенню до 

терміну «заробітна плата», так як включає в себе всю сукупність відносин, 

пов’язаних з встановленням, регулюванням і наданням працівнику виплат за його 

працю. 

Право на працю в Україні реалізується переважно шляхом укладання 

трудового договору між працівником та роботодавцем. Водночас чимало цивільно-

правових договорів теж засновано на трудовій діяльності. Тому трудовий договір 

треба відрізняти від цивільно-правових договорів: авторського договору, договору 

підряду, договору доручення та інших цивільно-правових угод, реалізація яких 

також пов'язана із трудовою діяльністю фізичних осіб. Оплата праці за трудовим 

договором відрізняється від оплати за цивільно-правовим договором, що наведено у 

таблиці 1.1. 
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Таблиця 1.1 

Основні відмінності трудового та цивільно-правового договорів 
Трудовий договір Цивільно-правовий договір 

Кодекс законів про працю Цивільний кодекс України 

Вид оплати – заробітна плата Вид оплати – винагорода 

Виплачується систематично за виконану 

роботу, не менше мінімальної зарплати, 

звичайні роботодавці нараховують ЄСВ на 

трудові виплати та на винагороду за 

виконані роботи (надані послуги) за єдиною 

ставкою —22%,лікарняні та декретні 

відносять до місяців, за які їх нараховано 

Ціна матеріалізованої результату праці, яка 

виплачується до або після виконання 

роботи, що не залежить від мінімальної 

зарплати, якщо строк виконання робіт 

(надання послуг) перевищує календарний 

місяць, — суму винагороди ділять на 

кількість місяців, за яку її нараховано ( ч. 2 

ст. 7 Закону № 2464). 

Передбачені соціальні гарантії – оплата 

періоду непрацездатності, допомоги по 

безробіттю 

Соціальні гарантії надаються лише тоді, 

коли виконавець самостійно проводить 

відрахування до Фонду соціального 

страхування України 

Надається щорічна відпустка, виплати на 

відрядження 

Трудові гарантії не надаються 

Джерело: створено автором на основі [50] 

Поточні зобов’язання щодо систем оплати праці в Україні регулюються 

низкою нормативно-правових документів, різних за юридичною силою. Таким 

чином, їх можна розподілити на макро-, мезо- та мікровні, що зображено у таблиці 

1.2. 

Таблиця 1.2 

Нормативно-правове забезпечення систем оплати праці 
Макрорівень Конституція України 

Кодекс законів про працю 

Закони України 

Мезорівень Генеральна угода 

Галузева угода 

Мікрорівень Колективний договір 

Положення про оплату праці 

Трудовий договір 

Штатний розклад 

Джерело: створено автором  

https://i.factor.ua/ukr/law-72/section-406/article-14725
https://i.factor.ua/ukr/law-72/section-406/article-14725
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З таблиці 1.2. можемо спостерігати, що головним нормативним документом 

системи оплати праці є Конституція України. Згідно з статтею 43 Конституції для 

кожного гарантується право на працю, що дає змогу заробляти собі на життя 

завдяки праці, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується. Статті 44-46 

також присвячені питанням захисту соціально-економічних інтересів працівників та 

оплати праці зокрема [26]. 

Основні засади оплати праці працівників, що є в трудових відносинах, на 

підставі трудового договору з підприємством, встановлені Законом України «Про 

оплату праці» [17]. Відповідно до ст. 1 цього Закону та до ст.94 Кодексу законів про 

працю України [23] визначено поняття заробітна плата. 

Згідно зі ст. 5 Закону про оплату праці суб'єктами організації оплати праці є: 

органи державної влади та місцевого самоврядування; власники, об'єднання 

власників або їх представницькі органи; професійні спілки, об'єднання професійних 

спілок або їх представницькі органи; працівники. Державне регулювання оплати 

праці здійснюється шляхом встановлення розміру мінімальної заробітної плати та 

інших державних норм і гарантій, встановлення умов і розмірів оплати праці 

керівників підприємств заснованих на державній, комунальній власності, 

працівників підприємств, установ та організацій, що фінансуються чи дотуються з 

бюджету, регулювання фондів оплати праці працівників підприємств-монополістів 

згідно з переліком, що визначається Кабінетом Міністрів України, а також шляхом 

оподаткування доходів працівників [17]. 

У Генеральній угоді визначені основні принципи та норми щодо реалізації 

соціально-економічної політики і трудових відносин в Україні на 2019-2021 рр. В 

угоді обґрунтована необхідність удосконалення національних стандартів оплати 

праці найманих працівників та відповідність їх до соціальних стандартів, 

закріплених Європейською соціальною хартією [47]. 

Згідно з Галузевою угодою відбувається регулювання та удосконалення 

виробничих, трудових та соціально-економічних відносин між сторонами, 

об’єднання їх зусиль для підвищення ефективності роботи  підприємств і посилення 
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соціального захисту працівників [8]. У Галузевій угоді встановлюються тарифні 

ставки робітникам, порядок оплати праці, робочий час та час на відпочинок. 

Колективний договір - це письмова угода щодо умов праці та найму, яка 

укладається, з одного боку, між роботодавцем, групою роботодавців або однією чи 

кількома організаціями роботодавців, а з другого – однією чи кількома 

представницькими організаціями працівників або, за відсутності таких організацій, 

представниками самих працівників, належним чином обраними і уповноваженими 

згідно із законодавством країни [39]. Виконанню положень колективних договорів 

сприяють заходи з організації бухгалтерського обліку, які полягають в налагодженні 

таких елементів, як документообіг, робочий план рахунків, реєстри обліку та 

внутрішня звітність з питань оплати праці, надання матеріальної допомоги та 

забезпечення працівників соціальним пакетом. 

Положення про оплату праці розроблено відповідно до Кодексу законів про 

працю України, Господарського кодексу України, Закону України «Про оплату 

праці» та Статуту підприємства. Це положення визначає систему оплати праці на 

підприємстві, її структуру, строки і періодичність виплати заробітної плати, інші 

питання оплати праці працівників підприємства [38]. 

Трудовий договір - це угода між працівником і власником підприємства, 

установи, організації або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою 

працівник зобов’язується виконувати роботу, визначену цією угодою, а власник 

підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа 

зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови 

праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, 

колективним договором і угодою сторін (стаття 21 КЗпП України) [23]. 

Згідно з листом Міністерства праці та соціальної політики України від 

27.06.2007 № 162/06/187-07 «Щодо штатного розпису» штатний розпис - це 

документ, що встановлює для даного підприємства, установи, організації структуру, 

штати та посадові оклади працівників. У штатному розпису містяться назви посад, 

чисельність персоналу і оклади по кожній посаді. Прийняття, затвердження 

керівником підприємства штатного розпису проводиться шляхом видання 

http://zakon5.rada.gov.ua/laws/main/322-08
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спеціального локального нормативного акту (наказу), що визначатиме кількість 

працівників кожної професії з розподілом штатних одиниць за структурними 

підрозділами підприємства [28]. 

Як соціально-економічна категорія заробітна плата служить основним засобом 

задоволення особистих потреб працюючих, економічним важелем, що стимулює 

розвиток суспільного виробництва, ріст продуктивності праці, скорочення витрат на 

виробництво, засіб перерозподілу кадрів по галузях [14] 

Заробітна плата буває номінальною та реальною.  

Номінальна заробітна плата - це нарахування працівникам у грошовій та 

натуральній формі за відпрацьований час або виконану роботу, премії, доплати, 

надбавки, а також інші види оплати за невідпрацьований час [31]. 

Реальна заробітна плата - це заробітна плата виражена в кількості товарів і 

послуг, «купівельна спроможність» номінальної заробітної плати. 

Заробітна плата складається з основної (постійної) та додаткової (змінної) 

частин і заохочувальних виплат. 

Основна заробітна плата - це винагорода за виконану роботу відповідно до 

встановлених норм праці (норма часу, виробітки, посадові обов’язки).Вона 

встановлюється у вигляді тарифних ставок і відрядних розцінок для працівників та 

посадових окладів для службовців, її розмір залежить від результатів роботи самого 

працівника [45] 

Додаткова заробітна плата - це винагорода за працю понад установленої 

норми, за трудові досягнення і винахідництво, за особливі умови праці. Вона 

включає доплати, надбавки, гарантійні і компенсаційні виплати, передбачені діючим 

законодавством, премії, зв’язані з виконанням виробничих завдань і функцій [45]. 

Основними функціями заробітної плати є: 

 відтворювальна (забезпечує можливість відтворення робочої сили); 

 стимулююча/мотиваційна (збільшує зацікавленість в досконалому 

виробництві); 

 соціальна (враховує принцип соціальної справедливості і забезпечує 

рівну оплату за однакову роботу); 
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 регулююча (враховує складність виконуваної роботи та 

диференційована за професіями і рівнем кваліфікації працівника). 

Таким чином, можна зробити висновок щодо того, що заробітна плата 

багатофункціональна. 

Всі функції заробітної плати нерозривно пов’язані між собою і тільки в 

сукупності дозволяють правильно зрозуміти її сутність і зміст, протиріччя і 

проблеми, що виникають в процесі вдосконалення організації оплати праці. 

В умовах ринкової економіки організація оплати праці ґрунтується на 

принципах, які базуються на економічних законах - відшкодування витрат на 

відтворення робочої сили і закон вартості [48]. 

Звідси випливає система принципів організації оплати праці: 

 принцип справедливості, тобто рівна оплата праці за однакову працю; 

 принцип стимулювання, за якість праці та сумлінне ставлення; 

 принцип прогресивності, впровадження прогресивних форм та систем 

оплати праці відповідно до потреб підприємства; 

 урахування складності виконуваної роботи та кваліфікаційного рівня 

працівника; 

 урахування важкості фізичної праці та шкідливих умов; 

 принцип матеріального покарання, за допущений брак або 

безвідповідальне відношення, що можуть призвести до негативних 

наслідків; 

 індексація заробітної плати відповідно до темпів інфляції; 

 швидке зростання темпів росту продуктивності праці у порівнянні з 

темпами росту середньої заробітної плати. 

У сучасних умовах в Україні застосовують різні форми та системи оплати 

праці (рис. 1.1). Але найбільш поширеними є три: відрядна, погодинна та тарифна. 
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Рис. 1.1. Системи та форми оплати праці в Україні 
Джерело: [13]. 

 

Відрядна оплата праці - це оплата праці за кількість виробленої продукції 

(робіт, послуг), вона заснована на оплаті праці, що на пряму залежить від її 

результатів [11, с. 165]. 

Різновиди відрядної оплати праці: 

Відрядно-преміальна - це така система оплати праці, коли робітник одержує не 

тільки відрядний заробіток, але і премію. Премія встановлюється за досягнення 

визначених показників: виконання плану виробництва продукції, завдань по якості 

продукції або економії у витраті ресурсів. 

Непряма-відрядна - застосовується для оплати праці допоміжних робітників, 

заробітна плата який залежить від результатів праці основних робітників, що 

обслуговуються ними. 

Відрядно-прогресивна - оплата праці, що вводиться тимчасово на 

найважливіших ділянках основного виробництва. Заробітна плата працівника 

встановлюється по виконанню норми виробітки, тобто по встановлених розцінках. 
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Нарахування прогресивних доплат прогресивно збільшується після виконання 

установленої норми та  робиться по результатах місячної роботи. 

Колективна відрядна (бригадна) - відрядна оплата праці по результатах роботи 

колективу (бригаді). Заробіток розраховується як при прямій відрядній системі, 

використовуючи бригадну розцінку. Потім цей заробіток розділяється між членами 

бригади методом коефіцієнто-годин або методом коефіцієнта виконання норм [12, с. 

223]. 

Акордна система оплати праці - це різновид відрядної оплати праці, сутність 

якої полягає в тому, що розмір оплати праці встановлюється на весь обсяг 

виконання робіт із визначенням терміну його виконання [12, с.225]. 

Погодинна оплата праці – це оплата праці за відпрацьований час. 

Ця форма має такі системи: 

Проста-погодинна – оплата праці, що розраховується як добуток годинної 

тарифної ставки робочого даного розряду на відпрацьований час у даному періоді. 

Погодинно-преміювальна – це така оплата праці, коли робітник одержує не 

тільки заробіток за кількість відпрацьованого часу, але і визначений відсоток премії 

до цього заробітку. 

Система за посадовими окладами – оплачується працівникам, робота яких має 

стабільний характер. 

Тарифна система являє собою основу для диференціації заробітної плати 

відповідно до кваліфікації, умовам і шкідливості праці, а також у районному, 

міжгалузевому, галузевому і внутрішньозаводському розрізах. Вона містить у собі 

нормативні документи, що характеризують якісні особливості різної конкретної 

праці, дозволяє зіставляти між собою всі різноманітні види праці, враховуючи їхню 

складність, умови виконання і народногосподарське значення, відбивати якість 

праці в заробітній платі [12, с. 231]. У тарифній системі відображені питання поділу 

праці робітників по професія, фахам і кваліфікації [42, с. 117]. 

Тарифно-кваліфікаційні довідники - це нормативні документи, у яких усі види 

робіт, що виконуються в тому або іншому виробництві, діляться на групи в 

залежності від їхньої складності. Список професій, що є загальними для усіх видів 
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економічної діяльності затверджений наказом Міністерства праці та соціальної 

політики України [41]. 

Тарифна ставка – абсолютний розмір оплати праці різних груп і категорій 

робітників за одиницю часу. Вона встановлюється урядом по кожній галузі окремо, 

як правило, для робітників, праця яких по складності відноситься до першого 

розряду [42, с. 124]. Тарифні ставки наступних розрядів обчисляються як множення 

тарифного коефіцієнта на тарифну ставку першого розряду. 

Оплата праці керівників і службовців здійснюється відповідно до посадових 

окладів. Розподіл працівників по посадах здійснюється за допомогою Єдиної 

номенклатури (переліку) посад і Кваліфікаційного довідника посад керівників і 

службовців. У довіднику відображені кваліфікаційні характеристики по кожній 

посаді, які складаються з трьох розділів: посадові обов'язки, професійні знання, 

кваліфікаційні вимоги. Схема посадових окладів являє собою перелік посад на 

підприємствах відповідних галузей промисловості з вказівкою місячного посадового 

окладу або коефіцієнта [19]. 

Кваліфікаційний рівень визначається діленням заробітної плати окремих 

працівників на сформований на підприємстві мінімальний рівень оплати праці. При 

віднесенні робочого або фахівця до тієї або іншої кваліфікаційної групи 

приймається в увагу не тільки кваліфікаційний рівень, розрахований на основі 

заробітної плати, але і відповідність працівника професійним вимогам, а також 

конкретні посадові обов'язки. Виконання робіт більш високої кваліфікаційної групи 

може служити підставою для переводу конкретного працівника в цю групу і 

присвоєння йому відповідного кваліфікаційного рівня. 

Цей метод розрахунку фонду оплати праці простий, зрозумілий робочим, 

позитивно ними сприймається. Він припускає пряме ув'язування трудового внеску 

працівників з оплатою і просуванням по службовим східцям [46, с. 554]. 

Таким чином, вивчена сутність системи оплати праці на підприємстві, яка  

полягає в ефективному та законному здійснені оплати праці відповідно до кількості 

та якості трудових витрат працівника. А також розглянута необхідність створення 

на підприємстві такої системи оплати праці, яка була б ефективною як з позицій 
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працівників, так і роботодавця (підприємства). Досліджено, нормативно правове 

забезпечення розрахунків з оплати праці  

 

 

1.2. Критерії ефективності системи оплати праці 

 

Зазвичай для точної та правильної оцінки ефективності системи оплати праці 

на підприємстві застосовують внутрішній та зовнішній аудит персоналу. Для 

проведення цієї процедури запрошують спеціалістів аудиту, які мають відповідні 

знання у сфері економіки праці, управління персоналом та трудового права. За 

результатами кадрового аудиту формується експертний незалежний висновок про 

наявні порушення трудового законодавства, надаються рекомендації щодо їх 

ліквідації. 

В цілому, ефективність характеризує розвиток будь-яких процесів і показує 

результативність або міру виконання поставленої мети. Ефективність системи 

оплати плати, як фактора трудової мотивації відображається соціально-економічною 

категорією, яка визначає взаємозв’язок розмірів заробітної плати з результатами 

праці і показує ступінь відтворення робочої сили. В свою чергу на прибуток та 

рентабельність організації має вплив величина заробітної плати і страхові платежі. 

Отже для визначення ефективності системи оплати праці можна виділити дві форми, 

що тісно пов’язані між собою: соціальну та економічну. 

За допомогою відтворювальної функції система оплати праці виконує 

соціальну роль: відбувається обмін грошей на товари та послуги, працівник 

забезпечує свій рівень життя. 

За допомогою стимулюючої функції оплата праці виконує економічну роль: 

ефективність працівника зростає від нарахованої заробітної плати, що залежить від 

результатів праці. 

Регулююча функція є балансом інтересів обох сторін, як працівника, так і 

роботодавця. 
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Систематична оцінка результатів праці персоналу і моніторинг ефективності 

дає змогу отримувати дані для прийняття актуальних управлінських рішень щодо 

вдосконалення мотивації працівників. 

Найчастіше використовують такі методи оцінки системи оплати праці як: 

опитування співробітників, інтерв’ю, плинність кадрів, порівняння витрат на 

персонал з аналогічними організаціями, фокус-групи. 

Оцінка ефективності системи оплати праці в організації в процесі кадрового 

аудити включає наступні показники [2, с.245]. 

 рівень середньої заробітної плати і співвідношення її з середньою 

заробітною платою по місту, регіону; 

 структура середньої заробітної плати, співвідношення її постійної і 

змінної частини; 

 рівень задоволеності працівників працею та її оплатою; 

 рівень плинності кадрів; 

 продуктивність праці в розрахунок на одного працівника; 

 обсяг витрат на преміальні виплати; 

 динаміка обсягу продажів компанії, прибутку і рентабельності; 

 рівень задоволеності клієнтів компанії; 

 співвідношення виконання роботи за термінами і кількісними 

показниками; 

 рівень забезпеченості необхідними для виробництва людськими 

ресурсами; 

 рівень раціональності використання ресурсів; 

 оцінка співвідношення темпів зростання загальної продуктивності праці 

і середньої нарахованої заробітної плати. 

Показники можуть коливатися в залежності від специфіки роботи 

підприємства. Також у перелік можуть бути включені зовнішні фактори, що 

вливають на продуктивність праці та ефективність системи мотивації персоналу. У 
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таблиці 1.3 наведені економічні та соціальні критерії ефективності системи оплати 

праці. 

Таблиця 1.3 

Зміст економічних та соціальних критерій системи оплати праці 

Економічні Соціальні 

Досягнення стратегічних цілей Задоволеність працею 

Рівень середньої заробітної плати та її 

співвідношення по місту, регіону 

Коефіцієнт плинності кадрів 

Структура середньої заробітної плати Рівень задоволеності клієнтів 

Продуктивність одного працівника Рівень задоволеності працівників 

системою оплати праці 

Зростання продажів Співвідношення середньої 

заробітної плати з мінімальним 

споживчим бюджетом Рівень раціонального використання 

ресурсів 

Співвідношення темпів зростання 

загальної продуктивності праці і середньої 

нарахованої заробітної плати 

Джерело: створено автором на основі [42, с. 198-201]. 

 

Якщо докладно звернути увагу на дані показники, то можна дійти до 

висновку, що при розробці ефективної системи оплати праці важливу роль 

відіграють стимулювання та мотивація. 

Один із критеріїв ефективності системи мотивації – вплив на досягнення 

стратегічних цілей підприємства. Окрім того, при розробці системи мотивації, а тим 

більше системи управління по цілям потрібно провести декомпозицію цілей, тобто 

виходячи із стратегічних цілей підприємства встановити цілі перед підрозділами, 

відділами, співробітниками. Це втілюється в практиці застосування ключових 

показників ефективності (КРІ). 

Більшість авторів теорії мотивації сходяться на думці, що визначають 

чинники, потреби і очікування існують паралельно, вони не вступають в протиріччя, 

а взаємодоповнюють один одного, причому для кожного індивідуума існують 

унікальне поєднання чинників мотивації і потреб [15]. Усі фактори повинні 
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враховуватись в компенсаційній політиці організації, на основі якої проектуються 

система оплати праці, соціальний пакет, тощо. 

При розробці компенсаційної політики та системи оплати праці керівнику в 

першу чергу необхідно провести аналіз мотиваційних чинників, потреб 

співробітників, а потім враховувати їх при розробці системи оплати праці та 

мотивації, в тому числі і при створенні її немонетарної складової. 

Варто відзначити, що існують і демотивуючі чинники, такі я конфліктність, 

внутрішній дискомфорт, трудові перенавантаження, великий рівень стресу, 

невиконання обіцянок керівниками, недосяжні цілі і завдання, відсутність 

необхідних ресурсів для їх виконання, проблеми лідерства, стилю керівництва та 

інші. Всі вони знижують рівень мотивації співробітників. Важливо враховувати і 

усувати демотивуючі чинники, наприклад, за рахунок змін в організаційній 

структурі компанії або при розробці нової системи винагороди і мотивації, 

розстановці управлінського персоналу. Система винагород повинна бути зрозуміла 

співробітнику, тобто важливо, щоб він зміг прорахувати, які зусилля повинен 

докласти для досягнення даного результату і яку винагороду за це отримає. 

Також система оплати буде ефективна, якщо в ній враховується як 

індивідуальний так і колективний результат діяльності співробітників. Тобто 

система винагороди повинна включати в себе три види результатів: 

 індивідуальні; 

 командні; 

 результати діяльності організації. 

З огляду на індивідуальний і колективний результати діяльності, можна 

стимулювати співробітників на надання взаємодопомоги, підтримки, правильної 

розстановки пріоритетів. Чим ближче посада співробітника до посади генерального 

директора по ієрархії, тим більше повинен біти відсоток колективної складової, так 

як внесок в результати діяльності компанії стає вище. 

Своєчасність виплати винагороди – також основний аспект ефективності 

системи оплати праці на підприємстві. Законодавством встановлені певні і всім 

відомі терміни виплати заробітної плати. Вона виплачується не рідше, ніж кожні 
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півмісяця. Конкретна дата виплати заробітної плати встановлюється правилами 

внутрішнього трудового розпорядку, колективним договором або трудовим 

договором не пізніше 15 календарних днів з дня закінчення періоду, за який вона 

нарахована. Затримка виплати заробітної плати або зміщення термінів знижує 

мотивацію співробітника, викликає незадоволеність, призводить до істотних 

фінансових санкцій для підприємства. 

Таким чином, основними критеріями ефективного використання систем 

оплати праці є економічні та соціальні чинники. Вони істотно впливають на 

стимулювання та мотивацію праці, від яких залежить досягнення стратегічних цілей 

підприємства та загальний настій колективу. 

 

 

1.3. Прогресивні методи оплати праці в Україні та світі 

 

Сучасний стан економіки України в умовах глобалізації характеризується 

низкою негативних явищ, основними з яких є спад виробництва, і як результат -

поглиблення кризи, проблеми єдності і функціонування фінансової системи, 

зниження рівня добробуту населення, збільшення безробіття. Основними 

завданнями підприємств, організацій та установ як складових системи економічних 

відносин на макрорівні є пошук шляхів забезпечення високого рівня життя 

населення за рахунок раціоналізації обліку праці та її оплати, враховуючи діяльність 

заробітної плати. 

Відповідно до ст. 9 Конституції чинні міжнародні договори, згода на 

обов’язковість яких надана Верховною Радою України, є частиною національного 

законодавства держави. Якщо міжнародним договором або міжнародно. Угодою, в 

яких бере участь Україна, встановлені інші правила, ніж ті, що містить національне 

законодавство про працю, застосовується правила міжнародного договору або 

міжнародної угоди (ст. 8-1 КЗпП України) [18]. Отже, в основному Законі й у 

Кодексі законів про працю України закріплено принцип пріоритету міжнародно-

правових норм перед нормами національного законодавства. 
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Також важливим фактором регулювання праці, що впливають та формують 

національне законодавство є регіональні антикласичним прикладом є Європейська 

соціальна хартія. Вона установлює низку основоположних прав і принципів 

правового регулювання праці, які є досить важливими для України як 

демократичної, соціальної і правової держави. 

Статті 1 і 2 Рекомендації МОП № 135 щодо встановлення мінімальної 

заробітної плати з особливим урахуванням країн, що розвиваються [16] 

передбачають відповідні цілі встановлення мінімальної заробітної плати. 

Законодавче закріплення мінімальної заробітної плати повинно бути одним з 

елементів політики, спрямованої на боротьбу з бідністю й задоволення потреб усіх 

трудящих та їх сімей. Основною метою встановлення мінімальної заробітної плати 

має бути надання працюючим за наймом особам необхідного соціального захисту 

щодо мінімально припустимих рівнів заробітної плати. 

Слід зазначити, що від побудови системи оплати праці, обрання ефективних 

підходів до мотивації та заохочувань, а також від своєчасності проведення 

розрахунків з робітниками залежить рівень трудової дисципліни, яка сприяє росту 

продуктивності праці, підвищенню якості продукції, збільшенню обсягів 

виробництва, зниженню собівартості, що зрештою впливає на результати діяльності 

самого підприємства у вигляді збільшення прибутку. Із розвитком ринкових 

відносин на підвищення рівня конкуренції кожне підприємство намагається знайти 

дієвий механізм регулювання втрат на оплату праці, що й зумовило актуальність 

даного дослідження. Тому за нових економічних умов набуває реального значення 

застосування зарубіжного та передового вітчизняного досвіду матеріального 

стимулювання персоналу. 

Підприємства повинні користуватися передовим зарубіжним досвідом і 

запроваджувати найраціональніші підходи до побудови тарифної системи, вибору 

форм та систем заробітної плати, застосувати прогресивні норми трудових затрат. У 

ринково-конкурентній боротьбі виживуть ті підприємства, для яких мотивація 

трудової поведінки персоналу буде не теоретичною абстракціє, а практичною 

справою об’єктом номер один у повсякденних турботах. Тоді нарешті в нас по-
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справжньому буде оцінено багатий зарубіжний досвід країн з розвиненою ринковою 

економікою. Проте вичікувати становлення стабільних ринкових відносин і не 

змінювати традиційних методів матеріальної мотивації не слід. Більше того, 

консервація неефективних методів мотивації праці гальмує становлення економіки 

ринкового типу. 

Попри всі негаразди кожне підприємство має скористатися результатами 

наукових досліджень, передовим досвідом задля опрацювання власної, найбільш 

прийнятної системи матеріального стимулювання для вирішення єдиного завдання.  

Зарубіжна практика організації заробітної плати працівників налічує велику 

кількість різноманітних систем оплати праці, де спостерігається загальна 

спрямованість систем заробітної плати на підвищення ефективності виробництва. 

 У країнах з розвиненою ринковою економікою спостерігається перехід від 

традиційних форм оплати праці залежно від індивідуальної вироблення на почасові 

форми оплати праці. Це пов’язано з тим, що по-перше, в умовах НТП важко 

виміряти особистий внесок окремого робітника в загальний продуктивний процес, 

по-друге, пріоритетним є завдання стимулювання співпраці всередині трудового 

колективу, здібностей його членів до розвитку і сприйняття нововведень, 

формування у працівників почуття причетності до спільної справи, зацікавленості в 

результатах праці, особистої і колективної. 

Особливо хотілося б відзначити участь держави в організації оплати праці в 

зарубіжних країнах. Далеко не всі країни мають регульовані законом мінімуми 

оплати праці. Так, поняття мінімальної заробітної плати відсутнє у Німеччині, Італії, 

Норвегії, Австрії. У таблиці 1.4 наведено аналіз оплати праці деяких зарубіжних 

країн за окремими характеристиками. 

Таблиця 1.4 

Аналіз систем оплати праці зарубіжних країн за основними критеріями 
№ Критерії Японія Швеція Франція 

1 Системи за 

форми оплати 

праці 

На основі американської системи 

тарифних ставок була сформована 

та синтезована тарифна форма 

оплати праці, що базується на 

використанні двох ставок – 

особистої і трудової 

Модель солідарної 

заробітної плати 

Французька модель 

індивідуалізації 
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Продовження таблиці 1.4 
2 Принципи 1)довічний найм – гарантує 

винагороди за вислугу років, 

премії, підвищення. Зараз 

застосовується лише на великих 

підприємствах і державних 

службах 

2)ротація – полягає в переміщенні 

працівників по горизонталі та 

вертикалі кожна 2-3 роки 

3)важлива роль в ефективності 

роботи підприємств відводиться 

професійному навчанню всередині 

фірми 

1)рівна оплата за 

рівну працю на основі 

середньогалузевих 

показників і 

галузевих угод 

2)скорочення розриву 

між мінімальною і 

максимальною 

заробітною платою. У 

колективні договори  

включені пункти про 

випереджальні темпи 

зростання заробітної 

плати низько 

оплачуваних 

працівників 

1)оплата за 

індивідуальний 

виробіток 

2)фіксована частина 

заробітної плати 

забезпечується 

кваліфікацією 

працівника, а змінна 

– результатами 

роботи команди і 

власними успіхами 

3)рівень оплати 

інженерно-

технічного 

персоналу і фахівців 

залежить від стану 

ринку праці, 

досягнутих 

результатів та 

оптимального 

використання 

виділених коштів 

3 Додаткові 

виплати та 

методи 

стимулювання 

працівників 

Велике значення надається 

додатковим виплатам ( допомоги – 

сімейна, транспортна, за особливі 

умови праці). Два-три рази на рік 

працівники отримують кілька 

посадових окладів у вигляді 

бонусів за результати праці, 

використовується система 

«плаваючих окладів» 

Два способи 

преміювання: 

щорічно виплачувані 

кошти, які 

розглядаються як 

частина доходів 

оподатковуються і 

перераховуються на 

банківський рахунок 

не раніше, ніж через 5 

років, які утворюють 

кредитний фонд. 

Більшість шведських 

компаній 

застосовують систему 

відстрочених 

винагород, оскільки 

порівняно з 

щорічними преміями, 

відбувається 

зниження податку на 

10% 

Працівникам 

багатьох 

підприємств 

залежно від якості 

та ефективності 

праці нараховується 

щорічна премія, яка 

виплачується лише 

через 5 років. 

Протягом цього 

часу винагорода 

зберігається на 

банківському 

рахунку, нараховані 

на неї відсотки не 

оподатковуються,, 

що створює 

додаткову 

зацікавленість у 

роботі на 

підприємстві 

Джерело: створено автором на основі [7]. 

Таким чином, ми можемо спостерігати, що найсуттєвішими складовими 

зарубіжного досвіду є: повсюдне використання тарифної системи як інструменту 

диференціації оплати праці за складністю, умовами праці, важливості роботи. 

Кожне підприємство розробляє свої тарифні сітки зручні для їх використання. 

Також відбувається застосування почасової форми оплати праці. Характерною 

особливістю сучасних систем стимулювання на Заході – повсюдне поширення 
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заохочення нововведень. Стійка тенденція до індивідуалізації заробітної плати, 

виходячи з оцінювання конкретних заслуг працівника. Розповсюджене 

стимулювання наданням пільг, що відповідають потребам та стилю життя 

працівників. 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ ЕФЕКТИВНОСТІ СИСТЕМИ ОПЛАТИ ПРАЦІ В ПРАТ 

«ЖЕЖЕЛІВСЬКИЙ КАР’ЄР» 

 

 

2.1. Загальна характеристика ПРАТ «Жежелівський кар’єр» 

 

Приватне акціонерне товариство «Жежелівський кар’єр», організаційно-

правова форма господарювання – акціонерне товариство. Вид економічної 

діяльності – добування декоративного та будівельного каменю, вапняку, гіпсу, 

крейди та глинистого сланцю. Дата проведення державної реєстрації – 12.06.1996. 

Серія і номер свідоцтва про державну реєстрацію юридичної особи – А01  №553131. 

Ідентифікаційний код за ЄДРПОУ – 00292379. Місцезнаходження – 22116 

Вiнницька область Козятинський район с.Жежелiв, вул.Ленiна (номера буд. немає). 

Міжміський код, телефон та факс – 04342  35131 35131. Електронна поштова адреса 

– zezeliv@mail.ru. Генеральний директор – Свідерскі Мачей Рафал. Власники - 

Фірма Штрабаг Се (Strabag Se) зареєстрована в реєстрі за номером Fn 88983. Адреса 

9500, Австрійська Республіка, М. Філлах, вулиця Тріглавштрассе 9 [6]. 

Важливі події розвитку (в тому числі злиття, поділ, приєднання, перетворення, 

виділ): 

До жовтня 1992 року Жежелiвський кар’єр був державним підприємством i 

відносився до тресту «Вiнницянерудпром». З 1992 року Жежелiвський кар’єр став 

Орендним підприємством «Жежелiвський кар’єр» i у 1996 році перетворився у ВАТ 

«Жежелiвський кар’єр». 

Протягом 2010 року проведено зміну найменування Відкритого акціонерного 

товариства «Жежелiвський кар’єр» на Публічне акціонерне товариство 

«Жежелiвський кар’єр», у зв’язку із приведенням діяльності товариства у 

відповідність до вимог ЗУ «Про акціонерні товариства». 11.11.2016 року проведено 

зміну найменування Публічного акціонерного товариства «Жежелівський кар’єр» на 

mailto:zezeliv@mail.ru
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Приватне акціонерне товариство «Жежелівський кар’єр». У звітному році фактів 

злиття, поділу, приєднання, перетворення, виділу не відбувалось [6]. 

Організаційна структура, дочірні підприємства, філії, представництва та інші 

відокремлені структурні підрозділи із зазначенням найменування та 

місцезнаходження, ролі та перспектив розвитку, зміни в організаційній структурі 

відповідно до попередніх звітних періодів: в організаційній структурі Товариства 

дочірніх підприємств, філій, представництв та інших відокремлених структурних 

підрозділів немає. Їх ролі та перспективи розвитку відсутні. 

В організаційно-структурній побудові до складу ПРАТ входять два основних 

цехи: 

 гірничий цех по видобутку блоків та виготовленню виробів з граніту; 

 гірничий цех по виробництву щебню i буто-щебеневої продукції. 

Відповідно кожний цех має свої дільниці: 

кар’єр №1; каменерозпилювання; полірування; випуску товарів народного 

вжитку. 

Також працюють допоміжні виробництва: автомобільний парк, електроцех, 

будівельна бригада, робітнича столова, механічний цех. 

Організаційно-нормативні документи, які використовуються на підприємстві: 

 правила внутрішнього трудового розпорядку; 

 штатний розпис; 

 положення про структурні підрозділи; 

 посадові інструкції; 

 положення про оплату праці; 

 положення про атестацію робочих місць; 

 положення про преміювання; 

 положення про винагороду за підсумками роботи за рік. 

Виробництво продукції з каменю пов’язано з сезонністю, обсяг реалізації 

збільшується у весняно-літній період. Вироблена продукція в основному 

реалізується в Україні: Вінницька, Київська, Житомирська області. Основними 
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покупцями гранітної продукції є: ТОВ «Трансбудресурс», ПрАТ «Граніком», ПАТ 

«Будівельне управління №7», м. Київ, ПП «Автомагістраль» ,ПП «Золотий ключ», та 

інші. Окрім підприємств, споживачами продукції є також населення цих областей. 

Для діяльності Товариства, в основному, характерні фінансові ризики у 

результаті ринкових змін курсів обміну валют та відсоткових ставок. Крім того, 

ризики в діяльності товариства пов’язані з несвоєчасними платежами споживачів, 

зростанням цін на ПММ, енергоносії, запчастини i інші технологічні матеріали. 

Заходи щодо зменшення ризиків полягають у вивченні кон'юнктури ринку, 

перевірці платоспроможності клієнтів. Захист діяльності підприємства, розширення 

виробництва та ринків збуту полягає у вивченні нових технологій, розширенні видів 

продукції, постійному покращенні якості продукції. Канали збуту , що використовує 

товариство це - шляхом укладання договорів з існуючими клієнтами та шляхом 

залучення нових клієнтів. Методи продажу, які використовуються - зацікавлення 

клієнтів у підтриманні стосунків з Товариством за рахунок оптимальної ціни, гарної 

якості продукції. Ринок природного каменю буде збільшуватись протягом 

наступних 25 років. Цей вид продукції дуже перспективний та прибутковий. 

Камене-добувна галузь на даний час являється перспективною i постійно 

розвивається, впроваджуються нові технології. 

Конкуренція в галузі є високою через достатню кількість підприємств, що 

виробляють аналогічну продукцію, що i товариство. Потенційними конкурентами 

підприємства являються каменедобувальнi та каменепереробнi підприємства 

України.  

Перелік основних конкурентів : Стрижавський кар’єр, Іванівський кар’єр, 

Райківський спецкар’єр, Коростенський кар’єр, Полонський гранітний кар’єр. 

Особливістю продукції товариства є її сезонний характер виробництва, висока 

якість та постійне зростання собівартості внаслідок збільшення цін на технологічні 

матеріали. Через постійне підвищення цін на технологічні матеріали, які 

використовує Товариство, здійснюється постійний моніторинг щодо зменшення 

запасів на матеріальному складі. Вони закуповуються у постачальників, є 
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доступними завдяки їх широкому асортименту, проте ціни на них постійно 

зростають. 

Основними постачальниками є: ПП «Борис» м Бердичів, ДП АТ 

«Вінницяобленерго» м. Козятин, ТОВ А-Ритейл, ТОВ «Вольтех» м. Київ, ТОВ «Ойл 

Груп» м. Вінниця, ТОВ «Гарант – Експрес», ТзОВ "ЕТС", ТзОВ «Механічно-

ливарний завод», ТОВ «Євровибухпром», ТОВ «ТЛА Житомир». Перспективні 

плани розвитку товариства полягають у збільшенні обсягів виробництва, залученні 

нових клієнтів, покращенні якості продукції. Товариство планує провести оновлення 

підприємства , його технічне переоснащення з придбанням сучасної гірничо - 

добувної техніки з будівництвом нового дробарно - щебеневого заводу потужності 

переробки 1 млн. тон гірничої маси в рік [44]. 

В звітному році змін в організаційній структурі товариства не відбувалось. 

Належність до будь-яких об'єднань підприємств, найменування та 

місцезнаходження об'єднання, зазначаються опис діяльності об'єднання, функції та 

термін участі у відповідному об'єднанні, позиції емітента в структурі об'єднання: 

товариство не належить до будь-яких об’єднань підприємств. 

Спільна діяльність, яку ПРАТ проводить з іншими організаціями, 

підприємствами, установами, при цьому вказуються сума вкладів, мета вкладів 

(отримання прибутку, інші цілі) та отриманий фінансовий результат за звітний рік 

по кожному виду спільної діяльності: спільна діяльність Товариством не 

проводиться 

Будь-які пропозиції щодо реорганізації з боку третіх осіб, що мали місце 

протягом звітного періоду, умови та результати цих пропозицій: пропозицій з боку 

третіх осіб щодо реорганізації підприємства  не надходило. 

Кадрова програма товариства  спрямована на залучення молодих спеціалістів, 

а також на підвищення кваліфікації працюючого персоналу. Підприємство 

проводило  навчання працівників протягом 2018 року у КПТНЗ «Вінницький 

навчально-курсовий комбінат житлово-комунального господарства» дев'ятьох 

робітників по навчанню та присвоєнню професії «машиніст конвеєра», також у 

Навчальному виробничому комбінаті  ТОВ «Да - Допомога» було проведено 
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навчання та перевірка знань  14 -х осіб робочих спеціальностей ( кранівник, 

екскаваторник, електрик, електрозварник) та 7 осіб IТП [44]. 

Роль кадрової служби в апараті управління підприємства невпинно зростає: 

постійно виникає необхідність в обґрунтованому підборі, в організації навчання, 

підвищенні кваліфікації, правильній оцінці кадрів підприємства. 

Серед основних функцій, які виконує відділ кадрів ПРАТ «Жежелівськийй 

кар’єр» можна назвати наступні: 

 адміністративна діяльність, яка забезпечує виконання діючого 

законодавства в галузі праці; 

 організація працевлаштування, яка реалізується через підбір, прийом на 

роботу, знайомство з робочим місцем, інструктаж щодо умов праці та техніки 

безпеки на виробництві, перехід з одного робочого місця на інше, звільнення 

працівника; 

 формування резервного потенціалу на підприємстві; 

 допомога керівництву в розробці форм та систем заробітної плати, системи 

преміювання, визначення розміру соціальних пільг; 

 проведення постійного контролю за умовами праці, трудовою дисципліною, 

технікою безпеки; 

 розробка положення та проведення атестації персоналу; 

 організація системної підготовки, перепідготовки та підвищення 

кваліфікації персоналу; 

 співпраця з профспілками та керівництвом підприємства в розробці та 

укладанні колективного договору. 

Підприємство забезпечує всі необхідні умови для належної праці та 

відпочинку: 

 пільгове харчування співробітників; 

 фінансові витрати, пов'язані з лікуванням співробітників підприємства; 

 безкоштовний трансфер співробітників на роботу / з роботи; 
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 забезпечення молодих фахівців і співробітників тимчасовим і постійним 

житлом; 

 обладнані кімнати для відпочинку. 

Метою створення товариства є сприяння розвитку економіки України, 

формування ринкових відносин, отримання прибутку та реалізація на його основі 

економічних та соціальних інтересів учасників та трудового колективу. 

Вищим органом управління товариством є збори засновників. Вони 

скликаються не рідше двох раз на рік. 

Виконавчим органом підприємства є генеральний директор –– Свідерскі 

Мачей Рафал, обраний на посаду генерального директора в 2019 році. 

Функції директора: 

 самостійно вирішує всі питання діяльності ПРАТ «Жежелівський кар’єр» за 

винятком тих, які є компетенцією зборів; 

 без доручення діє від імені ПРАТ «Жежелівський кар’єр», представляє його 

інтереси на всіх підприємствах, в організаціях, установах, органах; 

 від імені ПРАТ «Жежелівський кар’єр» на добровільних засадах вступає у 

союзи, асоціації, концерни, корпорації, консорціуми та інші об'єднання, а також 

міжнародні організації; 

 розпоряджається майном ПРАТ «Жежелівський кар’єр», укладає договори, 

видає доручення, затверджує положення, інструкції, підписує звіти, грошові 

документи; 

 вступає у господарські відносини з підприємствами, організаціями, 

громадянами на підставі укладених договорів; 

 здійснює контроль за виконанням рішень зборів; 

 виступає позивачем та відповідачем у судах, арбітражі; 

 відкриває в установах банків розрахункові та інші рахунки ПРАТ 

«Жежелівський кар’єр», в тому числі валютні; 

 затверджує штат ПРАТ «Жежелівський кар’єр», видає накази та 

розпорядження, обов'язкові для всіх працівників підприємства. 
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Ревізія діяльності товариства проводиться ревізійною комісією на вимогу 

засновників або за планом [1]. 

 

 

2.2. Аналіз економічного потенціалу ПРАТ «Жежелівський кар’єр» 

 

Одним із головних завдань діяльності господарюючого суб’єкта є 

забезпечення його фінансової стійкості. Важлива роль у реалізації цього завдання 

приділяється системі управління економічним потенціалом. Економічний потенціал 

підприємства є основою прийняття стратегічних управлінських рішень, зумовлює 

формування та реалізацію відповідних управлінських рішень та є рушійною силою 

управління суб’єктом господарювання. 

Для визначення економічного потенціалу ПРАТ «Жежелівський кар’єр» 

проведемо аналіз продукції у розрізі асортиментних груп у таблиці 2.1. 

Таблиця 2.1 

Динаміка виробництва продукції у розрізі асортиментних груп на ПРАТ 

«Жежелівський кар’єр» за 2018-2019 рр. 

№ Найменування продукції  Вироблено продукції в 

натуральному виразі, 

од 

Відхилення 

2018 2019 абсолютне, 

+/- 

темп приросту 

(скорочення), %. 

1 Камінь дроблений (щебінь)  220,7 240,7 20 22,7 

2 Гранули, крихта, галька, 

гравій  

224,6 225,7 1,1 0,5 

3 Крихта, гранули та порошок 

з травертину, граніту, 

базальту та іншого каменю 

73,8 76,7 2,9 3,9 

4 Граніт необроблений 

(валовий) або начорно 

оброблений 

2,6 0,6 2 -76,9 

5 Граніт необроблений або 

начорно оброблений 

1,6 0,7 0,9 -56,3 

Джерело: звіт про виробництво та реалізацію продукції за 2018-2019 рр. 
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Виходячи з даних таблиці 2.1, у 2019 році спостерігається збільшення 

виробництва продукції, окрім таких позицій як граніт необроблений (валовий) на 

76,9%, з якого граніт необроблений – 56,3%. 

Виробнича програма у вартісному виразі розробляється підприємством по 

товарній продукції в порівнювальних цінах. Для планування інших показників 

(прибутку, собівартості) товарна продукція визначається в діючих цінах 

підприємства. У таблиці 2.2 визначено кількість виробленої продукції у вартісному 

виразі. 

Таблиця 2.2 

Динаміка структури асортименту продукції на ПРАТ «Жежелівський кар’єр» 

за 2018-2019 рр. 

№ Найменування продукції Вироблено продукції 

у вартісному виразі, 

тис. грн. 

Структура 

асортименту, 

% 

Структурні 

зрушення, п. п. 

2018 2019  2018 2019 

1 Камінь дроблений 

(щебінь) 

30499,1 34262,5 40,0 42,3 2,3 

2 Гранули, крихта, галька, 

гравій 

36960,4 38141,4 48,6 47,1 -1,5 

3 Крихта, гранули та 

порошок з травертину, 

граніту, базальту та 

іншого каменю 

6461,3 7715,2 8,6 9,5 0,9 

4 Граніт необроблений 

(валовий) або начорно 

оброблений 

1069,9 346,9 1,4 0,4 -1,0 

5 Граніт необроблений або 

начорно оброблений 

1069,9 568,1 1,4 0,7 -0,7 

6 Разом 76060,6 81034,1 100 100 - 

Джерело: звіт про виробництво та реалізацію продукції за 2018-2019 рр. 

З показників наведених у табл. 2.2. спостерігається збільшення структури 

асортименту по каменю дробленому (щебню) на 2,3 % та по крихті, гранулам та 

порошку з травертину, граніту, базальту та іншого каменю на 0,9 %. Структура усієї 
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іншої продукції за 2018-2019 роки зменшилась незначно (від -0,7 % до -1,5 %), що 

пов’язано із попитом на продукцію. 

Аналізуючи діяльність ПРАТ «Жежелівський кар’єр» доцільно провести 

аналіз основних техніко-економічних показників, які дають зрозуміти розвиток та 

майбутні перспективи підприємства. 

В табл. 2.3. наведено основні техніко-економічні показники діяльності ПРАТ 

«Жежелівський кар’єр» за 2018-2019 роки. 

 

Таблиця 2.3 

Основні техніко-економічні показники діяльності на ПРАТ «Жежелівський 

кар’єр» за 2018-2019 рр. 

№ Показник Роки Відхилення 

2018 2019 абсолютне,± темп приросту 

(скорочення), 

% 

1 Дохід (виручка) від 

реалізації продукції (товарів, 

робіт, послуг), тис. грн. 

71713,2 32893,6 -38819,6 -54,1 

2 Чистий дохід (виручка) від 

реалізації продукції, тис. 

грн. 

59761 27411 -32350 -54,1 

3 Середньооблікова кількість 

штатних працівників, осіб 

55 35 20 -36,3 

4 Середньорічна вартість 

основних виробничих 

фондів, тис. грн. 

 42350 27640 -14710 -34,7 

5 Фонд оплати праці штатних 

працівників, тис. грн. 

2015,2 1764 -251,2 -12,5 

6 Собівартість реалізованої 

продукції, тис. грн. 

46130 16404 -29726 -64,4 

7 Валовий прибуток (збиток), 

тис. грн. 

13631 2674 -10957 -80,4 

8 Інші операційні доходи, тис. 

грн. 

6498 18665 12167 187,2 
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9 Адміністративні витрати, 

тис. грн. 

14873 15189 316 2,1 

10 Витрати на збут, тис. грн. 5481 3752 -1729 -31,5 

11 Повні витрати на 

виробництво і реалізацію 

продукції (п.6+п.9+п.10), 

тис. грн. 

66484 35345 -31139 -46,8 

12 Фінансовий результат від 

операційної діяльності, 

прибуток (збиток) (п.7+п.8-

п.9-п.10), тис. грн. 

-225 2398 2623 965,8 

13 Чистий прибуток (збиток), 

тис. грн. 

-6323 -3311 3012 47,6 

14 Продуктивність праці 

(п.1./п.3), тис. грн./ос. 

1303,9 654,1 649,5 -49,8 

15 Середньорічна заробітна 

плата штатного працівника 

(п.5/п.3), грн. 

36640 50400 13760 37,6 

16 Фондоозброєність (п.4/п.3), 

грн. 

770 789,7 19 2,6 

Джерело: структурне спостереження підприємства за 2018-2019 рр. 

 

Згідно даної таблиці можемо зробити висновок, що дохід та 

середньооблікова кількість працівників на ПРАТ «Жежелівський кар’єр» значно 

зменшились, що різко вплинуло на інші показники. Таке стрімке спадання у 

порівнянні 2018 і 2019 років відбулось у зв’язку з незадоволеністю працівників 

оплатою праці відповідно до виконуваних обов’язків, що призвело до прогулів та 

невиконанням посадових обов’язків, а згодом і звільнення. Зниження кількості 

працівників прямопропорційно вплинуло на прибуток підприємства. 

 

 

2.3. Аналіз та оцінка системи оплати праці в ПРАТ «Жежелівський кар’єр 

 

Однією із найважливіших складових організації діяльності підприємства є 

оплата праці. Від оптимальної системи оплати праці залежить не лише життєвий 

рівень працівників, задоволеність їх роботою, а й результати господарської 

діяльності підприємства. 
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У зв’язку з стрімким зменшенням кількості працівників у 2019 році 

організаційна структура ПРАТ «Жежелівський кар’єр» - лінійна. Кожен працівник 

на підприємстві підзвітний лише одному керівнику, що створює чіткість 

просторових зв’язків між підлеглими і призводить до узгодженості в їх діях. До того 

ж зменшується ланковість проходження інформації і як результат підвищується 

оперативність виконання необхідних завдань 

Робота з кадрами підприємства здійснюється спеціалізованим функціональним 

підрозділом підприємства - кадровою службою. Здійсненням функцій кадрової 

служби на ПРАТ «Жежелівський кар’єр» займається бухгалтер. А функції 

менеджера з персоналу приймає на себе сам директор підприємства – сам підбирає 

працівників, сам призначає їм зарплату, сам вирішує, які курси підвищення 

кваліфікації їм необхідні [44]. 

До функцій кадрової служби підприємства належать: 

 визначення потреби в кадрах, планування кадрового забезпечення і руху 

кадрів; 

 організація підбору, розміщення і виховання персоналу; 

 дослідження і аналіз ділових, професійних і особистих якостей працівників 

підприємства; 

 організація діловодства з роботи з персоналом; 

 оцінка і атестація персоналу підприємства; 

 організація навчання і підвищення кваліфікації персоналу; 

 формування кадрового резерву, підготовка керівних кадрів і управління 

просуванням за службою; 

 поліпшення умов роботи і рішення соціальних питань; 

 розвиток мотивації, кар'єри працівників 

Діяльність кадрової служби підприємства регламентується Положенням про 

кадрову службу. Кадрова служба є самостійним структурним підрозділом, 

створюється і ліквідується за рішенням керівника підприємства. Кадрова служба є 

самостійним структурним підрозділом, створюється і ліквідується за рішенням 
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керівника підприємства. Напрями діяльності кадрової служби завжди є 

обумовленими тими ж чинниками, що і все підприємство. 

Це положення включає наступні розділи: 

1. Загальні положення: повинно бути зазначено, що кадрова служба є 

самостійним структурним підрозділом апарату управління і підлегла 

керівнику підприємства. 

2. Задачі відділу: вказуються задачі щодо кадрового забезпечення, формування 

стабільного трудового колективу, зниження плинності кадрів і зміцнення 

трудової дисципліни. 

3. Функції відділу: визначаються, виходячи із встановлених перед ним задач. 

4. .Права відділу: виражаються у повноваженнях начальника відділу кадрів і 

його працівників, обумовлених посадовими інструкціями, що затверджує 

керівник підприємства. 

5. Відповідальність відділу: обмовляються відповідальність начальника відділу 

кадрів, його працівників, у залежності від посадових функцій, і в цілому 

відділу кадрів. 

Результати господарської діяльності залежать передусім від ефективності 

використання живої праці - найбільш ефективного і власне вирішального фактора 

виробництва. Забезпеченість підприємства необхідними трудовими ресурсами, їх 

раціональне використання, високий рівень продуктивності праці сприяють 

збільшенню обсягів виробництва продукції, ефективному використанню 

обладнання, машин, механізмів, зниженню собівартості та зростанню прибутку 

Для створення ефективної системи оплати праці, необхідно вивчити 

укомплектування підприємства кадрами, працівниками відповідних спеціальностей 

та кваліфікацій. Для будь-яких організацій, підприємств управління людьми має 

першорядне значення. Без ретельно відібраних, розставлених і професійно 

підготовлених працівників-фахівців жодна організація не зможе досягти своїх цілей. 

Це положення є основним у концепції антикризового управління. Аналіз структури 

працівників наведено у таблиці 2.4. 
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Таблиця 2.4 

Аналіз структури працівників на ПРАТ «Жежелівський кар’єр» за 2018-

2019 рр. 

Показник 

2018 2019 Відхилення  

Осіб % Осіб % 

Абсолютне 

+/- осіб 

структурні 

зрушення, 

п.п. 

Середньооблікова кількість 

штатних працівників: 

55 100 35 100 -20 - 

- Непромисловий персонал 4 7 2 6 -2 -1 

- ПВП, всього 51 93 33 94 -18 1 

в т. ч.       

- робітники 30 55 16 46 -14 -9 

- керівники  2 4 2 6 - 2 

- спеціалісти 3 5 3 8 - 3 

- службовці 8 15 6 17 -2 2 

- інший персонал (молодший 

обслуговуючий персонал, 

працівники охорони, учні) 

8 15 6 17 -2 2 

Джерело: звіт із праці за 2018-2019 рр. 

 

Загальна чисельність персоналу зменшилась на 20 осіб. Структурні зміни 

свідчать про зменшення як непромислового так і промислово-виробничого 

персоналу. Велика частка звільненого персоналу припадає на робітників – 14 осіб. 

Різке звільнення персоналу на підприємстві в зв’язку з систематичним 

невиконанням працівником обов’язків та прогулами проведено на підставі ст. 40 

КЗпП [35]. 

Для створення надійного соціального клімату у колективі та мінімізувати 

можливість конфліктів на підприємстві укладають колективний договір, що слугує 

стабілізатором прав власника або уповноваженого ним органу і працівників 

протягом дії договору. Доцільно зазначити, що умови колективних договорів, які 

укладені відповідно до чинного законодавства є обов’язковими для підприємств, на 

які вони поширюються, та сторін, які їх уклали. Кількість договорів за 2018 рік 

наведено у таблиці 2.5. 
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Таблиця 2.5 

Укладання колективних договорів на ПРАТ «Жежелівський кар’єр» 

станом на 31 грудня 2018 р. 

№ Показник Код рядка Усього по підприємству 

включно з даними по 

структурних підрозділах 

1 К-сть укладених та зареєстрованих 

колективних договорів, од. 

8010 1 

2 К-сть штатних працівників, які охоплені 

колективними договорами, осіб 

8020 35 

3 Розмір мінімальної місячної тарифної 

ставки (окладу), встановлений у 

колективному договорі, грн 

8030 4173,00 

Джерело: звіт із праці за 2018 р. 

 

Відповідно до даних табл.2.5 мінімальна місячна тарифна ставка згідно з 

колективним договором складає 4173 гривні 00 копійок, кількість штатних 

працівників, що працюють за колективним договором – 35. 

У таблиці 2.6 зображено розподіл кадрів за розмірами заробітної плати в 

ПРАТ «Жежелівський кар’єр» за вибраний місяць (грудень) 2019 року. 

 

 

Таблиця 2.6 

Розподіл штатних працівників за розмірами заробітної плати в ПРАТ 

«Жежелівський кар’єр» за грудень 2019 року 

Назва показників  Кількість осіб 

Кількість штатних працівників, яким оплачено 50% і більше 

робочого часу, встановленого на місяць 

35 

У тому числі у розмірі, грн:до однієї мін. заробітної плати 8 

від однієї заробітної плати до 5000,00 18 

від 5000,01 до 6000,00 4 

від 6000,01 до 7000,01 5 

Кількість штатних працівників, які повністю відпрацювали норму 

робочого часу, встановлену на місяць 

31 

Джерело: звіт із праці за 2019 р. 
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Як видно із розподілу штатних працівників рівень оплати плати на 

підприємстві вище мінімальної заробітної плати у 27 працівників із 35. Виплати 

здійснюються вчасно, норму робочого часу відпрацьовують 31 із 35 працівників.  

Задача кадрового планування на ПРАТ «Жежелівський кар’єр» полягає у тому 

щоб:  

 забезпечити підприємство персоналом відповідно до кількості і вимог 

робочих місць;  

 підібрати таких людей, які могли б вирішувати поставлені завдання як в 

теперішньому, так і в майбутньому періодах;  

 забезпечити високий рівень кваліфікації працівників; 

 забезпечити активну участь працівників в управлінні підприємством. 

Реалізація цілей та завдань кадрового планування залежно від тривалості 

планового періоду, цілей та умов планування здійснюється за допомогою трьох його 

видів: стратегічного (перспективного), тактичного (середньострокового), поточного 

(оперативного). 

На разі підприємство зосереджено на оперативний план роботи з персоналом, 

для залучення нових кадрів у зв’язку з плинністю кадрів. 

Структура персоналу – це сукупність окремих груп працівників, які об’єднані 

за певною ознакою. Соціальна структура персоналу за віком та складом за 2019 рік 

зображена на рис.2.1 та рис.2.2. 

 

Рис. 2.1. Вікова структура персоналу ПРАТ «Жежелівський кар’єр» за 2019 р. 
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У віковій структурі персоналу ПРАТ «Жежелівський кар’єр» переважають 

робітники віком від 30 до 45 років – 20 чоловік, на 10 працівників менше віком від 

45 до 60 років та 5 людей до 30 років. Це пов’язано із важкістю трудових обов’язків 

та займаних вищих посад. 

 

Рис.2.2. Гендерна структура персоналу ПРАТ «Жежелівський кар’єр» за 2019 р. 

 

У гендерній структурі персоналу переважають чоловіки – 31 із 35, адже 

займають посади, що потребують витривалості та важкої фізичної праці. 

Для того щоб ефективно функціонувати, кожна організація повинна розвивати 

свій персонал, адже рівень розвитку персоналу визначає рівень організації. 

Можливість організації активно розвивати своїх працівників в умовах швидкого 

старіння теоретичних, практичних знань та вмінь є одним з найважливіших факторів 

ведення конкурентоспроможної боротьби на ринку. Розвиток персоналу це 

організаційно-економічні заходи, які виконує відділ управління та розвитком 

персоналу, і включають в себе навчання, підвищення кваліфікації і перепідготовку 

персоналу. 

ПРАТ «Жежелівський кар’єр» надає особливого значення людському 

потенціалу та інвестує значні кошти у його розвиток. Працівник – найголовніший та 

найцінніший актив, що створює успіх та є двигуном розвитку діяльності товариства. 

Протягом 2018 року співробітники провели 1300 годин на зовнішніх та внутрішніх 

тренінгах, що були спрямовані на підвищення професійних навичок та розвиток 

співробітника як особистості. 

Головні теми, що розглядалися на тренінгу: 

1. Досвід США та Європи у видобуванні гірничих порід; 
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2. Технологічний цикл видобутку корисних копалин; 

3. Розкривні роботи; 

4. Діджиталізація кар’єрної техніки. 

За рівнем кваліфікації робітники поділяються на чотири групи: 

висококваліфіковані, кваліфіковані, малокваліфіковані і некваліфіковані. Вони 

виконують різні за складністю роботи і мають різну професійну підготовку. Поняття 

«кваліфікація» включає в себе не лише освітній рівень працівника, а і стаж роботи, 

здатність виконувати особливі доручення, які притаманні тій чи іншій посаді, 

володіти певними програмами, механізмами, тощо. 

В заданих умовах склад працівників ПРАТ «Жежелівський кар’єр»  

формується з урахуванням діючих на ринку праці і виробництва законів попиту і 

пропозиції. Величина ринкового попиту продукції даного підприємства є основою 

планування необхідної робочої сили, працівників відповідних категорій. До 

керівників відносяться директор, керуючі, майстри підприємства та головні 

спеціалісти. За характером участі у виробничому процесі робітники поділяються на 

основних, зайнятих безпосередньо виготовленням основним об'ємом робіт, і 

допоміжних, зайнятих у допоміжних виробництвах і усіма видами обслуговування. 

Поряд з кількісним забезпеченням вивчається якісний склад робітників, який 

характеризується загальноосвітнім, професійно-кваліфікаційним рівнями, статево-

віковою і внутрішньовиробничої структурами. 

Суть проблеми полягає в тому, що висококваліфіковані керівники, 

досягнувши певного рівня знань і керівного досвіду роботи, переводяться на більш 

високі посади в головну організацію, а їх місце займають малодосвідчені керівники 

з числа більш нижчої ланки керівного складу. Цей фактор негативно відбивається на 

діяльності підприємства, так як подібні переміщення ведуть до додаткових витрат 

для навчання новопризначених керівників. 

 Характеристика кваліфікаційної структури персоналу ПРАТ «Жежелівський 

кар’єр» зображена в таблиці 2.7. 
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Таблиця 2.7 

Характеристика виробничого персоналу по групах робітників за рівнем 

кваліфікації в ПРАТ «Жежелівський кар’єр» за 2018-2019 рр. 

Кваліфікаційні 

групи робітників 

Основні роботи, 

що виконуються 

Термін підготовки, 

стажування, досвід 

Питома вага у 

загальній кількості 

працівників, % 

2018 2019 

Висококваліфіко

вані 

Особливо складні 

і відповідальні 

роботи 

Більше 2-3 років. 

Періодичне  стажування. 

Великий досвід роботи 

5 5 

Кваліфіковані Складні роботи  
1-2 роки. Чималий досвід 

роботи. 
36 26 

Малокваліфікова

ні 
Нескладні роботи 

Декілька тижнів. Певний 

довід роботи  
10 2 

Некваліфіковані 

Допоміжні та 

обслуговуючі 

роботи 

Не мають спеціальної 

підготовки 
4 2 

Джерело: звіт із праці за 2018-2019 рр. 

 

 

За рівнем кваліфікації висококваліфіковані спеціалісти не зазнали змін у 2018-

2019 роках, частка кваліфікованих спеціалістів зменшилась на 10 робітників; 

малокваліфікованих працівників стало на 8 менше, а некваліфікованих на 2. Усі 

зміни відбулись згідно зі звільненням персоналу на підприємстві. 

Рух персоналу на підприємстві пов’язаний з набором нових та звільненням 

колишніх працівників, а також з переміщенням по підприємству. Оборот кадрів на 

ПРАТ «Жежелівський кар’єр» наведено у таблиці 2.8. 

Таблиця 2.8 

Показники, руху персоналу у ПРАТ «Жежелівський кар’єр» у 2018-2019 рр. 

№ Показник Роки  

2018 2019 

1 Коефіцієнт загального обороту 0,44 0,66 

2 Коефіцієнт обороту по прийому 0,06 0,06 

3 Коефіцієнт обороту по вибуттю 0,38 0,6 

4 Коефіцієнт плинності кадрів 0,21 0,54 

5 Частковий коефіцієнт плинності кадрів 0,12 0,3 

6 Коефіцієнти інтенсивності плинності кадрів 0,57 0,56 

7 Коефіцієнт відновлення працівників 0,15 0,1 

8 Коефіцієнт постійності кадрів 1,06 0,94 

Джерело: складено автором на основі табл. 2.9. 
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Коефіцієнти, що характеризують рух працівників на підприємстві збільшились 

у 2019 році, у зв’язку з скороченням штату, звільненням за угодою сторін та 

порушенням трудової дисципліни. Коефіцієнт загального обороту збільшився на 

0,22 процентних пункти; коефіцієнт обороту по прийому залишився стійким; 

коефіцієнт обороту по вибуттю зріс на 0,24; коефіцієнт плинності кадрів збільшився 

на 0,33 процентні пункти, в той час як коефіцієнт інтенсивності плинності кадрів не 

зазнав значних змін; коефіцієнт постійності та відновлення кадрів у 2018 році були 

стійкішими. 

Проведено аналіз обороту працівників за 2018 – 2019 роки на ПРАТ 

«Жежелівський кар’єр» у таблиці 2.9. 

 

Таблиця 2.9 

Аналіз руху працівників на ПРАТ «Жежелівський кар’єр» за 2018-2019 рр. 

№ Показник 2018 2019 Відхилення 

абсолютне, 

+/- 

темп приросту 

(скорочення),% 

1 Середньооблікова кількість 

штатних працівників, осіб 

52 33 -19 -36,5 

2 Кількість прийнятих штатних 

працівників, осіб 

3 2 -1 -33,4 

3 Кількість звільнених штатних 

працівників, всього осіб в т.ч.: 

20 20 - - 

3.1 із причини змін в організації 

виробництва і праці 

(реорганізація, скорочення 

кількості або штату 

працівників), осіб 

4 2 -2 -50 

3.2 із причин плинності кадрів (за 

власним бажанням, за угодою 

сторін, порушення трудової 

дисципліни, тощо), осіб 

11 18 7 63,6 

4 Облікова кількість штатних 

працівників на кінець звітного 

55 35 -20 -36,4 
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періоду, осіб 

5 Коефіцієнт загального обороту 0,44 0,66 0,22 - 

6 Коефіцієнт обороту по прийому 0,06 0,06 - - 

7 Коефіцієнт обороту по вибуттю 0,38 0,6 0,22 - 

8 Коефіцієнт плинності кадрів 0,21 0,54 0,33 - 

9 Коефіцієнт відновлення 

працівників 

0,15 0,1 -0,05 - 

10 Коефіцієнт постійності кадрів 1,06 0,94 -0,12 - 

Джерело: звіт із праці за 2018-2019 рр. 

 

Виходячи з даних таблиці спостерігається різке зменшення штату з 55 

працівників у 2018 році до 35 працівників у 2019 році. Основна кількість штату 

звільнена із причин плинності кадрів (за власним бажанням, за угодою сторін, 

порушення трудової дисципліни, тощо) – 18 осіб, із причин змін в організації 

виробництва і праці (реорганізація, скорочення кількості або штату працівників) – 2 

особи. 

В таблиці 2.10 проведений аналіз динаміки структури фонду оплати праці 

ПРАТ «Жежелівський кар’єр». 

 

Таблиця 2.10 

Аналіз динаміки структури фонду оплати праці ПРАТ «Жежелівський кар’єр» 

за 2018-2019 рр. 

№ Показник 2018 2019 Відхилення 

тис. 

грн. 

% тис. 

грн. 

% абсолютне, 

+/- тис. грн 

структурні 

зрушення, 

п. п. 

1 Фонд оплати праці штатних 

працівників, усього 

2015,2 100 591,1 100 -1424,1 - 

2 Фонд основної заробітної 

плати 

1459,7 72,4 363,1 61,4 -1096,6 -11 
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3 Фонд додаткової заробітної 

плати 

409,5 20,3 197,1 33,3 -212,4 -13 

4 Надбавки та доплати до 

тарифних ставок та 

посадових окладів 

329,6 80,5 197,1 100 -132,5 19,5 

5 Премії та винагороди, що 

носять систематичний 

характер (щомісячні, 

щоквартальні) 

79,9 19,5 - - -79,9 -19,5 

6 Виплати, пов’язані з 

індексацією заробітної плати  

- - - - - - 

7 Компенсація втрати частини 

заробітку у зв’язку з 

порушенням термінів її 

виплати  

- - - - - - 

8 Заохочувальні та 

компенсаційні виплати 

146,0 7,3 30,9 5,3 -115,1 -2 

9 Матеріальна допомога - - - - - - 

10 Соціальні пільги, що мають 

індивідуальний характер 

- - - - - - 

11 Оплата за невідпрацьований 

робочий час 

146,0 100 30,9 100 -115,1 - 

Джерело: звіт із праці за 2018-2019 рр. 

 

Фонд основної заробітної платити та фонд додаткової заробітної плати за 

період 2018-2019 років зменшились на 11% та 13% відповідно. Витрат на утримання 

робочої сили, що не входять до складу фонду оплати праці на ПРАТ «Жежелівський 

кар’єр» за 2018-2019 роки не спостерігається. 
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РОЗДІЛ 3 

РЕКОМЕНДАЦІЇ ТА ПРОПОЗИЦІЇ ЩОДО ВДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ 

ОПЛАТИ ПРАЦІ В ПРАТ «ЖЕЖЕЛІВСЬКИЙ КАР’ЄР» 

 

 

3.1. Основні напрями підвищення ефективності системи оплати праці на 

підприємстві 

 

Проведений аналіз системи оплати праці персоналу працівників ПРАТ 

«Жежелівський кар'єр» свідчить про те, що існуюча система організації праці та 

матеріального стимулювання працівників слабо виконує свою стимулюючу функцію 

й потребує корегування та вдосконалення. Це можна пояснити, як зовнішніми 

чинниками, загальним зростанням заробітних плат на ринку праці, так і недостатньо 

грамотної, а скоріше відсутністю як такої політики підприємства в області 

заробітної плати. А відсутність чіткої системи призводить до того, що відсутня і 

стимулювання співробітників до підвищення кваліфікації. Низький рівень заробітної 

плати призводить до підвищеної плинності кадрів, що так само несприятливо 

відбивається на кваліфікації працюючого персоналу. 

Вдосконалення організації системи оплати праці підвищує мотивацію та 

продуктивність працівників, а також безпосередньо впливає на кінцеві результати 

роботи. Проте удосконалення полягає у тому, що зміни в оплаті праці відбуваються 

на основі нормування праці.  

Для ефективного вдосконалення елементів оплати праці необхідним є 

державна підтримка та надійна законодавча база з урахуванням сучасного темпу 

економічного життя та інших актуальних проблем. 

Проведене дослідження дозволило розробити наступні шляхи для 

вдосконалення системи оплати праці та стимулювання працівників: 

1) змінити систему оплати праці допоміжного персоналу (ремонтного 

персоналу); 

2) удосконалити нематеріальне стимулювання працівників. 
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У 2019 рік середня заробітна плата в Україні становила 9205,19 грн. Середня 

заробітна плата в ПРАТ «Жежелівський кар’єр» - 8209,7 грн, що є нижчою за 

середню заробітну плату в Україні. В свою чергу це призводить до незадоволення 

працівників, та великим кадровим змінам у ПРАТ «Жежелівський кар’єр». 

Заробітна плата працівників має забезпечувати: 

 належний рівень життя співробітника та його сім’ї; 

 залучення та утримання компетентних та високопрофесійних 

працівників; 

 уникнення корупції та підвищення ефективності функціонування 

державної діяльності.  

Сучасний стан системи та рівня оплати праці державних службовців, особливо 

найнижчих категорій, зумовлює нагальну потребу в її вдосконаленні та приведенні у 

відповідність до світових стандартів, враховуючи специфіку формування ринкових 

механізмів в Україні. 

Насамперед, з метою справедливого та об’єктивного обґрунтування 

розбіжностей в оплаті праці між різними державними органами та посадами 

необхідним є перегляд системи класифікації посад, розроблення описів посад та 

запровадження системи нормування праці державних службовців. Доцільним 

вбачається розподіл посад за кваліфікаційними рівнями відповідно до Державного 

класифікатора України “Класифікація професій”; проведення колективної 

аналітично-експертної оцінки посад державних службовців та за її результатами 

визначення рангів посад. 

Підвищення кваліфікації робітників - це професійно-технічне навчання 

робітників, що дає змогу розширювати і поглиблювати раніше здобуті знання, 

уміння і навички на рівні вимог виробництва чи сфери послуг. Підвищення 

кваліфікації робітників здійснюється шляхом навчання на виробничо-технічних 

курсах та курсах цільового призначення (форми підвищення кваліфікації робітників 

визначаються роботодавцями). Тривалість та зміст підвищення кваліфікації 

робітників визначаються робочими навчальними планами та програмами. 



51 

 

Курси цільового призначення проводяться для вивчення робітниками нового 

обладнання, виробів, товарів, сучасних технологічних процесів, засобів механізації 

й автоматизації, що використовуються на виробництві, правил і вимог їх безпечної 

експлуатації, технічної документації, ефективних методів організації праці, 

законодавчих та нормативно-правових актів тощо. Тривалість навчання на курсах 

цільового призначення встановлюється в обсязі не менше 8 навчальних годин. 

Періодичність навчання робітників на курсах підвищення кваліфікації 

установлюється, як правило, не рідше одного разу на 5 років. 

Для вдосконалення даної системи оплати праці пропонується проведення 4-х 

денного семінару по підвищенню кваліфікації ремонтного персоналу ПРАТ 

«Жежелівський кар’єр». Даний семінар допоможе працівникам в освоєні сучасних 

технологічних процесів, засобів механізації та автоматизації. 

Для визначення задоволеності працівників, а саме ремонтного персоналу 

матеріальною та нематеріальною винагородою за виконану працю, було створено 

анонімну анкету. Кількість ремонтного персоналу в ПРАТ «Жежелівський кар’єр» 

складає 8 осіб. Робітникам запропоновано поставити оцінки від 1 до 10, де 1 - дуже 

погано, 10 – бездоганно. Результати анкетування представлені у таблиці 3.1. 

Таблиця 3.1 

Результати анкетування в ПРАТ «Жежелівський кар’єр» 

Працівник ремонтного персоналу Оцінка 

Працівник 1 4 

Працівник 2 2 

Працівник 3 5 

Працівник 4 3 

Працівник 5 1 

Працівник 6 7 

Працівник 7 6 

Працівник 8 1 

Середня оцінка 3,6 

Джерело створено автором на основі анкетування працівників 
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Як видно із результатів анкетування середня оцінка задоволеності ремонтного 

персоналу винагородою за виконану працю – 3,6 із 10. Це однозначно негативно 

впливає на оборот персоналу та загальний прибуток підприємства.  

Основним підходом для вдосконалення системи оплати праці на підприємстві 

варто обрати оплату за нормативний обсяг робіт по ремонтному та міжремонтному 

обслуговуванню. За такої системи оплати праці сума заробітної плати 

розраховується із фактично виконаного обсягу роботи, перечислюється на особисту 

карту співробітника не пізніше, як на 7 день календарного місяця. Цей підхід є 

найбільш ефективний, бо стимулює ремонтний персонал більш ретельно та 

прискіпливо виконувати нагляд за роботою обладнання та міжремонтне 

обслуговування, що в кінцевому розрахунку впливає на збільшення тривалості 

міжремонтних періодів та зменшення випадків відмови обладнання. 

Для обслуговування таких процесів як видобування каменю, щебню , буто-

щебневої продукції, виготовлення блоків та виробів з граніту на підприємстві 

застосовують устаткування для наземних робіт, навантажувачі, самоскиди, 

екскаватори та різну машинну техніку. 

Значна кількість та номенклатура виробничого обладнання на ПРАТ 

«Жежелівський кар’єр» зумовлює відповідно і значну кількість ремонтного 

персоналу, оплата якого проводиться не відповідно до виконаної праці. 

Вихід із ладу основного технологічного обладнання неодмінно призводить до 

браку продукції та пристроїв обладнання, що негативно впливає на прибуток 

підприємства в цілому, а отже і на систему оплати праці персоналу. 

Метою семінару по підвищенню кваліфікації працівників ПРАТ 

«Жежелівський кар’єр» є вдосконалення професійної підготовки, внаслідок 

поглиблення та розширення спеціальних знань та вмінь. Отримавши новий досвід 

працівники будуть виконувати трудові обов’язки якісніше та швидше, що призведе 

до скорочення браку продукції та зменшення простоїв устаткування. 

Розмір економії від скорочення браку та зменшення простоїв за рахунок 

зменшення кількості аварійних зупинок за рік (Еб) можна розрухувати за формулою 

(1): 
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                                          Еб = (Кб.з – Кн.з) * N * M * Сп,…..……………….(3.1) 

 

де Кб.з та Кн.з – відповідні кількості аварійних зупинок по базовому варіанту 

оплати ремонтного персоналу та після впровадження нормативної системи оплати 

праці; 

N – кількість працюючого устаткування, одиниць; 

M – маса щебню у дробарці, т; 

Сп –собівартість щебню, грн/т. 

Середньорічне число аварійних зупинок пристроїв можна прийняти на рівні 

48-х зупинок ( 4 за місяць), що при скорочені цього числа на 20% становить 38 

зупинок. 

Кількість пристроїв взятих до розрахунку складає 2 одиниці. Собівартість 

щебню приймаємо 138 грн/т. 

 

Еб = (48-38) * 2 * 25 * 138 = 69 тис. грн 

 

Економія від збільшення інтервалів між плановими зупинками (Еі) визначаємо 

за такою формулою (2): 

 

                                  Еі = (Чб-Чн) * Т * N * Q *P/100 * Сп,…………………(3.2) 

 

де Чб та Чн – число планових зупинок дробарок на ремонт на рік ( один раз за 

квартал) по базовому та плановому варіантах; 

Т – тривалість зупинок, год; 

Q - продуктивність дробарки за годину, т/год; 

Р – рентабельність продукції, %. 

Тривалість однієї зупинки на поточний ремонт дробарки складає 12 години. 

Продуктивність дробарки беремо на рівні 300 т щебню за годину, а ланову 

рентабельність продукції – 15 %. Тоді: 
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Еі = (5-6) * 12 * 2 * 300 * 15/100 * 138 = 149,04 тис. грн. 

 

Таким чином, розраховано можливий ефект загальної економії від 

впровадження нормативної системи оплати праці ремонтного персоналу: 

 

69 + 149,04 = 218,4 тис. грн. 

 

Проведемо розрахунок ефективності зростання матеріального заохочення 

(премій) працівникам ПРАТ «Жежелівський кар’єр». Після впровадження проекту 

по вдосконаленню системи оплати праці на підприємстві економія коштів становить 

218,4 тис. грн. Половину із цих коштів можна ввести у фонд оплати праці, а саме у 

додаткову заробітну плату та інші заохочувальні виплати.  

Величина прибутку на пряму залежить від продуктивності праці працівників, а 

продуктивність праці від психологічного та фізичного стану працівників. Ці 

чинники дають результат лише при гідному рівні винагороди за виконану працю. 

Премія за роботу, яку виконали якісно дасть працівнику заохочення та сумлінніше 

ставлення до виконуваної праці [5, с. 213]. 

Стратегія управління персоналом повинна відображати розумне поєднання 

економічних цілей підприємства, потреб та інтересів працівників (гідна оплата 

праці, задовільні умови праці, можливості розвитку і реалізації здібностей 

працівників тощо). Для цього необхідно розробити умови для забезпечення балансу 

між економічною і соціальною ефективністю використання трудових ресурсів. 

В ПРАТ «Жежелівський кар’єр» колектив характеризується стабільним 

відтоком кадрів та великим показником руху кадрів по звільненню за власним 

бажанням. Однозначно це негативно впливає на моральний стан колективу, підриває 

продуктивність персоналу та призводить до прибутків. 

Важливим фактором  трудової діяльності є негрошові матеріальні стимули і 

нематеріальне стимулювання. Його основою є психологічна поведінка працівників в 

процесі праці та значущість процесів праці для задоволення вищих потреб людини 
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[4, с. 74]. Даний проект звільняє кошти, які потім можна залучити не тільки для 

матеріального, а й для нематеріального стимулювання працівників підприємства.  

Розвинена система нематеріального стимулювання може певною мірою 

компенсувати недоліки матеріального стимулювання. Отримуючи за свою працю 

моральне заохочення, працівник намагається виправдати виявлену до нього довіру і 

тому прагне працювати ще краще і продуктивніше. Нововведення в області 

нематеріального стимулювання можуть залучити висококваліфікованих кадрів, 

молодих фахівців, сформувати імідж підприємства як соціально відповідального 

роботодавця, формувати і підтримувати позитивну організаційну культуру [10, 

с.15]. 

Основними методами нематеріальної мотивації співробітників підприємства є: 

офіційне визнання заслуг, підвищення у статусі співробітника, збагачення 

змістовності праці та умови для прояву творчих здібностей, залучення працівників 

до управління, програми професійного розвитку, стимулювання персоналу гнучким 

графіком роботи. 

Одним із ефективних методів на ПРАТ «Жежелівський кар’єр» буде 

впровадження програм професійного розвитку. Працівники сприйматимуть 

програми не як вказівки керівництва, а як можливість кар’єрного зростання та 

зближення з керівництвом. 

Будь-яка система винагороди повинна створювати у працівників впевненість і 

почуття захищеності. Потрібно, щоб працівники зосереджувалися на виконанні 

поставлених перед ними цілей, не відволікаючись на те, як прогодувати і одягнути 

родину, забезпечити дах над головою. Ці завдання повинна вирішувати гарантована 

частина заробітної плати. У той же час додаткові засоби стимулювання і мотивації 

покликані активно впливати на підвищення ефективності виконання роботи [3]. 

Таким чином, якщо вищенаведений проект буде впроваджений, міра праці на 

підприємстві відповідатиме мірі його оплати, підвищиться задоволеність працею, 

зацікавленість працівників у досягненні високих результатів праці, гнучкість і 

оперативність системи винагороди, а також оптимальне поєднання заходів 

матеріального та нематеріального стимулювання. Адже підходяща система оплати 
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праці створює комфортні умови для працівників, а отже і для успішної діяльності 

підприємства  

 

 

3.2. Соціально-економічна ефективність вдосконалення системи оплати 

праці 

 

Для ефективного вдосконалення системи оплати праці на підприємстві 

вирішено оплатити 4-х денний семінар по підвищенню кваліфікації працівників, а 

саме ремонтного персоналу. Кошторис даного семінару на 1-го працівника 

складається з: добових коштів, оплати проживання в готелі, проїзду, харчування та 

обслуговування транспорту. Розрахунок витрат наведено у таблиці 3.2. 

Таблиця 3.2 

Розрахунок витрат на проведення 4-х денного семінару по підвищенню 

кваліфікації 

Кількість працівників 8 

Кількість днів 4 

Витрати, грн/день 1000 

Разом, грн 32000 

Джерело створено автором 

 

Для визначення прогнозних значень приросту чистого доходу (виручки) було 

опитано 5 фахівців підприємства. Результати опитування наведено в табл. 3.3. 

 

Таблиця 3.3 

Результати опитування експертів щодо збільшення прогнозованого чистого 

доходу в результаті вдосконалення системи оплати праці 

 
Експерти  1 2 3 4 5 

Приріст чистого доходу (виручки) від 

реалізації, тис. грн.  200 194 185 198 190 

Джерело створено автором на основі експертного опитування 

 

Величини даного прогнозу перевіримо на надійність і типовість. 
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З цією метою визначимо: 

1. середнє квадратичне відхилення думок експертів,  

2. коефіцієнт варіації 

Середнє квадратичне відхилення характеризує розсіювання думок окремих 

експертів відносно середнього значення (3). 

 

                                                             ,                                                 (3.3) 

 

де  − середнє квадратичне відхилення, тис. грн.; 

     хі  чистий дохід, яку вказує і-й експерт, тис. грн; 

       середнє значення чистого доходу, тис. грн.; 

 n   чисельність експертної групи. 

Проміжні розрахунки обчислень середнього квадратичного відхилення 

представлено в табл. 3.4. 

 

Таблиця 3.4 

Проміжні розрахунки для визначення середнього квадратичного відхилення  

 
1 Експерти  1 2 3 4 5 Разом 

2 Приріст чистого доходу 

(виручки) від реалізації 

Xі, тис. грн. 200 194 185 198 190 - 

3 Xсер. 193,4  

4 Відхилення             -6,6 -0,6 8,4 4,6 3,4 - 

5 ∆X² 43,6 0,36 70,6 21,2 11,6 147,4 

 

Сума квадратичних відхилень складатиме 147,4. 

За формулою (3) знайдено середнє квадратичне відхилення: 

 

 тис. грн. 

 

Коефіцієнт варіації характеризує однорідність сукупності думок експертів  

(формула 4): 

 

                                               (3.4) 
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де − коефіцієнт варіації. 

За формулою (4) знайдено середнє коефіцієнт варіації: 

 
 

Оскільки розрахункове значення коефіцієнта варіації  < 33%, то сукупність 

думок експертів можна вважати однорідною, що вказує на можливість використання 

даних експертних оцінок для подальших розрахунків. 

Найбільш вірогідний чистий дохід можна визначити методом стандартного 

розподілу ймовірностей. Для цього прогнозні значення приросту чистого доходу 

представимо в порядку їх зростання. В даному випадку ряд має такий вигляд (табл. 

3.5). 

Таблиця 3.5 

Ранжування значень приросту чистого доходу підприємства в порядку 

зростання показника 

 

Значення 185 190 194 198 200 

Прогноз 
Песимістичний 

прогноз (П) 
 

Вірогідний 

прогноз (В) 
 

Оптимістичний 

прогноз (О) 

 

Прогнозуємо зростання обсягу реалізації продукції підприємства в результаті 

вдосконалення системи оплати праці на підприємстві за допомогою методу 

стандартного розподілу ймовірностей: 

 

,                                                     (3.5) 

 

де О – оптимістичний прогноз, тис. грн. 

     В – найбільш вірогідний прогноз, тис. грн. 

     П – песимістичний прогноз, тис. грн. 

 

Прогнозні значення збільшення обсягів реалізації продукції в результаті 

вдосконалення системи оплати праці. 
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Розраховуємо приріст чистого доходу: 

 

193,5 / 27411 * 100% = 0,7% 

 

(27411 тис. грн. – базове значення чистого доходу (виручки) від реалізації 

продукції  на підставі фінансового звіту ) 

Чистий доход в проектному році складе:  

 

27411 + 193,5 = 27604,5 тис. грн. 

 

Знаходимо величину повних витрат на вдосконалення системи оплати праці в 

проектному році. 

Повні витрати на виробництво і реалізацію в базисному році склали 35345 тис. 

грн., в т. ч. постійні витрати – 20156 тис. грн., змінні – 15189 тис. грн.  

Змінні витрати прямо пропорційні змінам чистого доходу, тому приріст їх у 

проектному році становитиме. 

 

15189 * 0,007 = 106,3 тис. грн. 

 

Проведення вдосконалення системи оплати праці потребує витрат. Було 

сплачено 4-х денний семінар по підвищенню кваліфікації ремонтного персоналу у 

розмірі 32 тис. грн. (джерело ‒ табл. 3.2 (див. вище), тому: 

сумарний приріст повних витрат становитиме:   

 

106,3 + 32,0 = 138,3 тис. грн. 

 

Таким чином, повні витрати в проектному році складуть: 

  

35345,0 + 138,3 = 35481,3 тис. грн. 

 

Обчислюємо приріст прибутку від реалізації продукції в проектному році: 

 

∆ПР = 193,5–138,3= 55,2 тис. грн. 

 

Отже, прибуток від реалізації продукції в проектному році складе:  
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2398,0 + 55,2 = 2453,2тис. грн., 

(2398 тис. грн. – базове значення прибутку від реалізації продукції (джерело- 

форма №2)) 

Приріст чистого додаткового прибутку від реалізації продукції становитиме 

(∆ЧП): 

 

55,2 * (100-18) = 45,1 тис. грн. 

 

 Де 18% ‒ податок на прибуток на 01.01.2021 р. 

Результати попередніх розрахунків зведено у таблицю 3.6. 

Таблиця 3.6 

Очікувані результати від вдосконалення системи оплати праці ремонтного 

персоналу в ПРАТ «Жежелівський кар’єр» 

 

№ 

з/п 
Показники 

Значення 

показника 

1. Приріст чистого доходу (виручки) від реалізації продукції  0,7% 

2. Приріст повних витрат на виробництво та реалізацію продукції  138,3 тис. грн. 

3. Приріст прибутку від реалізації продукції  55,2 тис. грн. 

4. Приріст чистого прибутку  45,1 тис. грн. 

 

Виконаємо розрахунок початкових інвестиції. Початкові інвестиції (капітальні 

витрати) складаються з суми капітальних вкладень та приросту нормативу обігових 

коштів у разі зростання обсягів реалізації (∆ОК.), що пов’язані з ефектом 

запропонованої системи вдосконалення оплати праці: 

 

  
ОККККВВДКПІ іншсумбудброробл  . ,   (3.6) 

 

де ПІ ‒ початкові інвестиції; 

Кобл – повна початкова вартість впроваджуваного обладнання 

(Кобл = Ко + Ктр + Кзаг + +Кпр + Км), що включає: Ко – ціну обладнання; Ктр – 

транспортні витрати (4-5 % від вартості обладнання); Кзаг – заготівельно-складські 

витрати (1-1,5 % від вартості обладнання); Кпр – витрати на проектування; Км – 



61 

 

витрати на монтаж (8-10 % від вартості технологічного обладнання, 3-5 % для 

торгівельного обладнання);  

Д ─ витрати на демонтаж обладнання, що підлягає заміні;  

Вр.о ─ вартість реалізації демонтованого обладнання;  

Вбр ─ сума, одержана підприємством за зданий брухт;  

Кбуд – витрати на будівельні роботи, пов’язані з переплануванням або 

добудовою виробничих площ і споруд; 

Ксум – витрати, що виникають в інших цехах, службах підприємства, а також у 

суміжних галузях виробництва;  

Кінш – інші капітальні витрати на науково-дослідні та конструкторські роботи, 

технічну підготовку, налагодження та освоєння виробництва тощо;  

Зо.к – зміна нормативу обігових коштів у разі зростання обсягів виробництва. 

(Зміна обігових коштів становить 3-6% від 80-85% приросту змінних витрат, який 

буде отримано в результаті впровадження заходу). 

В даній моделі вдосконалення системи оплати праці не передбачено 

модернізацію основних засобів, тому початкові інвестиції складаються лише з 

приросту нормативу обігових коштів, який з’являється в результаті зміни чистого 

доходу за рахунок зростання продуктивності праці працівників, що пройшли 

навчання. 

Отже: 

 

ПІ = ∆ОК = 106,3 х 0,85 х 0,7 = 63,2 тис. грн. 

 

Проведемо розрахунок доцільності капітальних вкладень з урахуванням 

дисконтування проекту протягом його терміну економічного життя: 

 

Термін окупності (недисконтований) капітальних вкладень: 

   

                                  (3.7) 
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 Величина  чистого генерованого грошового потоку визначається як: 

 

  
КбудбудНамКоблоблНамЧПАМЧПЧГП *.*. 

  (3.8) 

 

де ∆Ам – додаткові амортизаційні відрахування на нове обладнання та нові 

будівлі; 

Нам.обл., Нам.буд – норма амортизаційних відрахувань відповідно на 

обладнання та будівлі; 

Кобл – повна початкова вартість впроваджуваного обладнання; 

Кбуд – витрати на будівельні роботи, пов’язані з переплануванням або 

добудовою виробничих площ і споруд, обумовлені впровадженням нововведення. 

Отже, у нашій системі вдосконалення оплати праці чистий генерований 

грошовий потік буде дорівнювати лише приросту чистого додаткового прибутку від 

реалізації продукції: 

ЧГП = ∆ЧП = 45,1 тис. грн. 

 

Додаткові амортизаційні відрахування відсутні, оскільки дана система 

вдосконалення оплати праці не передбачає встановлення нового обладнання. 

Величини коефіцієнтів приведення (αі) розраховуються но основі ставки 

дисконту (по роках життєвого циклу): 

 

,                                                          (3.9) 

 

де р – ставка дисконту; 

    і – певний рік терміну економічного життя проекту, грошові надходження в 

якому оцінюються на сьогоднішній момент. 

Термін економічного життя даного проекту по вдосконаленню системи оплати 

праці складає 3 роки, ставка дисконту – 10%. 

 



63 

 

1 рік:  

2 рік:  

3 рік:  

 

 

Нинішня вартість майбутніх грошових потоків (∑НВі) накопичених за весь 

життєвий цикл запропонованого проекту: 

 

 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

1

N

і

i

НВ НВ НВ НВ НВ НВ ЧГП     


          

           (3.10)

 

 
 

Чиста нинішня вартість (ЧНВ) розраховують як різницю між сумою нинішніх 

вартостей, накопичених за весь життєвий цикл проекту та початковими 

інвестиціями: 

 

              1

N

і

i

ЧНВ НВ ПІ


   111,4 – 63,2 = 48,2 тис. грн.                         (3.11) 

 

Дисконтований (гарантований) період повернення інвестицій визначають як 

відношення початкових інвестицій до середньорічної нинішньої вартості: 

 

                            (3.12) 

 

 де НВср – середньорічна нинішня вартість: 

 

                                (3.13) 

 

Індекс доходності визначається відношенням чистої нинішньої вартості до 

початкових інвестицій: 

 

                                

ЧНВ
ІД

ПІ
 48,2 / 63,2 = 0,8>  0.                              (3.14) 
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Індекс прибутковості визначається відношенням суми нинішніх вартостей, 

накопичених за весь життєвий цикл запропонованого проекту, до початкових 

інвестицій:  

 

                                

1

N

і

i

НВ

ІП
ПІ

 


111,4 / 63,2 = 1,8 > 1                           (3.15) 

 

На основі проведених розрахунків можна зробити висновок про доцільність 

впровадження проектної системи оплати праці, що підтверджується такими 

показниками: 

1. ЧНВ на кінець життєвого циклу з наростаючим підсумком, є величина 

позитивна – 48,2 тис. грн.  

2. строк повернення інвестицій гарантований складає 1,7 року, що є 

прийнятним, так як менше терміну економічного життя проекту, що дорівнює 3 

рокам. 

3. ІД = 0,8> 0 , що свідчить про високу ефективність проекту. 

4. ІП = 1,8 > 1, що є прийнятним і свідчить про високу ефективність проекту. 

Всі наведені показники, свідчать про доцільність впровадження даного 

проекту.  

Розраховані вище основні показників економічної ефективності 

вдосконалення системи оплати праці ремонтного персоналу в ПРТ «Жежелівський 

кар’єр» з метою наочності і формулювання висновків зведені в таблиці 3.7. 

Таблиця 3.7 

Показники економічної ефективності вдосконалення системи оплати праці 

 

№ з/п Показник 
Значення 

показника 

1 Капітальні витрати, тис. грн.  63,2  

2 Додатковий прибуток, тис. грн.  55,2  

3 Чистий додатковий прибуток, тис. грн.  45,1  

4 Сума нинішніх вартостей, накопичених за весь термін 

економічного життя проекту, тис. грн.  
111,4  

5 Чиста нинішня вартість, тис. грн.  48,2  

6 Термін окупності недисконтований, років  1,4 

7 Термін окупності дисконтований, років  1,7  
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8 Індекс доходності  0,8  

9 Індекс прибутковості  1,8  

Джерело створено автором на основі проведеного аналізу економічної ефективності  

 

Також визначено вплив запропонованого вдосконалення системи оплати праці 

на показники роботи ПРАТ «Жежелівський кар’єр» (табл. 3.8). 

Таблиця 3.8 

Вплив вдосконалення системи оплати праці на основні техніко-

економічні показники роботи підприємства 

 

№ з/п Показники 
Базові 

значення 

Проектні 

значення 

Відхилення 

абсолютне, 

+/- 
відносне, % 

1. Чистий дохід (виручка) 

від реалізації продукції, 

тис. грн. 27411,0 27604,5 +193,5 0,7 

2. Повні витрати,  тис. грн. 35345,0 35481,3 +138,3 0,4 

3. Прибуток від реалізації 

продукції, тис. грн. 2398,0 2453,2 +55,2 2,3 

4. Чистий прибуток 

(збиток), тис. грн. -3311,0 -3265,0 +45,1 1,4 

5. Рентабельність  

продукції, % 22,4 22,6 +0,2 Х 

Джерело створено автором на основі проекту по вдосконаленню системи оплати праці 

  

Отже, за зведеними результатами таблиці 3.8 можемо зробити такий висновок: 

вдосконалення системи оплати праці на ПРАТ «Жежелівський кар'єр» є ефективним 

та має практичну цінність. Для вдосконалення системи оплати праці на підприємстві 

запропоновано провести 4-х денний семінар по підвищенню кваліфікації 

ремонтного персоналу. Для визначення прогнозних значень приросту чистого 

доходу було опитано 5 фахівців підприємства. Вірогідний прогноз - 193,5 тис. грн., 

що складає 0,07 % чистого доходу базового періоду. Повні витрати у плановому 

періоді збільшилися на 0,4%. Прибуток від реалізації продукції зріс на 55,2 тис. грн., 

або на 2,3%. Чистий прибуток збільшився на 1,4 % та зменшив збиток підприємства 

на 45,1 тис. грн. Рентабельність продукції  також зазнала змін у позитивну сторону. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

В результаті проведеного дослідження було розкрито сутність поняття 

«система оплати праці», визначена її роль в управлінні персоналом підприємства в 

сучасних економічних умовах розвитку нашого суспільства. 

На підставі проведеного дослідження можна зробити наступні висновки: 

Оплата праці – це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі яку 

згідно з трудовим договором власник або уповноважений ним орган сплачує 

працівнику за виконану роботу або зроблені послуги  

Вибір системи оплати праці залежить від особливостей технологічного 

процесу, форм організації роботи, вимог до якості продукції або виконуваних робіт. 

Сутність системи оплати праці  на підприємстві полягає в тому щоб ефективно та 

правильно здійснювати оплату відповідно до кількості та якості витраченої 

працівником праці. А також у створенні на підприємстві такої системи оплати праці, 

яка була б ефективною як з позицій працівників, так і роботодавця (підприємства).  

Поточні зобов’язання щодо систем оплати праці в Україні регулюються 

низкою нормативно-правових документів, різних за юридичною силою. Таким 

чином, їх можна розподілити на макро-, мезо- та мікровні. Оплата праці за трудовим 

договором відрізняється від оплати за цивільно-правовим договором 

У сучасних умовах в Україні застосовують різні форми та системи оплати 

праці. Але найбільш поширеними є три: відрядна, погодинна та тарифна. 

Проведено вивчення сутності системи оплати праці на підприємстві, яка  

полягає в ефективному та законному здійснені оплати праці відповідно до кількості 

та якості трудових витрат працівника. 

Ефективність системи оплати плати, як фактора трудової мотивації 

відображається соціально-економічною категорією, яка визначає взаємозв’язок 

розмірів заробітної плати з результатами праці і показує ступінь відтворення 

робочої сили. Проведено порівняльний аналіз змісту економічних та соціальних 

критерій системи оплати праці. 
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Проаналізовано основні техніко-економічні показники діяльності ПРАТ 

«Жежелівський кар’єр» та здійснено оцінку стану системи оплати праці на 

підприємстві. 

В умовах економічної кризи в ПРАТ «Жежелівський кар’єр» як і в багатьох 

інших підприємств України одним з основних стимулів спонукання працівників до 

ефективної і відповідальної праці є оплата праці працівника. 

З проведеного аналізу основних техніко-економічних показників 

спостерігаємо різке зниження доходу підприємства, що пов’язане із недосконалою 

системою оплати праці працівників, що призводить до зростання коефіцієнта по 

вибуттю персоналу. 

Здійснено оцінку системи оплати праці на підприємстві. Середньооблікова 

кількість працівників на ПРАТ «Жежелівський кар’єр» значно зменшились, що різко 

вплинуло на інші показники. . Фонд основної заробітної платити та фонд додаткової 

заробітної плати за період 2018-2019 років зменшились на 11% та 13% відповідно. 

Виходячи з аналізованих даних спостерігається різке зменшення штату з 55 

працівників у 2018 році до 35 працівників у 2019 році Таке стрімке спадання 

відбулось у зв’язку з незадоволеністю працівників оплатою праці відповідно до 

виконуваних обов’язків, що призвело до прогулів та невиконанням посадових 

обов’язків, а згодом і звільнення. Зниження кількості працівників прямопропорційно 

вплинуло на прибуток підприємства.  

Проведене дослідження дозволило розробити наступні шляхи для 

вдосконалення системи оплати праці та стимулювання працівників: 

1) змінити систему оплати праці допоміжного персоналу (ремонтного 

персоналу); 

2) удосконалити нематеріальне стимулювання працівників. 

Основним підходом для вдосконалення системи оплати праці на підприємстві 

обрано оплату за нормативний обсяг робіт по ремонтному та міжремонтному 

обслуговуванню. Цей підхід є найбільш ефективний, бо стимулює ремонтний 

персонал більш ретельно та прискіпливо виконувати нагляд за роботою обладнання 
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та міжремонтне обслуговування, що в кінцевому розрахунку впливає на збільшення 

тривалості міжремонтних періодів та зменшення випадків відмови обладнання. 

Запропоновані методи удосконалення системи оплати праці у ПРАТ 

«Жежелівський кар’єр» на наш погляд, сприятимуть формуванню залежності між 

результатами праці та заробітною платою, що сприятиме підвищенню 

продуктивності праці та збільшенню прибутку підприємства. 
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ДОДАТКИ 

 

 

Додаток А 

Баланс ( Звіт про фінансовий стан ) на "31" грудня 2018 р. 

 

Актив  

Код 

рядка  

На початок 

звітного 

періоду  

На кінець 

звітного 

періоду  

                                                  1  2  3  4  

I. Необоротні активи   

Нематеріальні активи  
1000  - 2027  

первісна вартість  1001  144  2256  

накопичена амортизація  1002  144  229  

Незавершені капітальні інвестиції  1005  -  232  

Основні засоби  1010  11517  38196  

первісна вартість  1011  22659  51581  

знос  1012  11142  13385  

Інвестиційна нерухомість  1015  -  -  

Довгострокові біологічні активи  1020  -  -  

Довгострокові фінансові інвестиції: які обліковуються за методом 

участі в капіталі інших підприємств  
1030  -  -  

інші фінансові інвестиції  1035  -  -  

Довгострокова дебіторська заборгованість  1040  -  -  

Відстрочені податкові активи  1045  -  -  

Інші необоротні активи  1090  -  -  

Усього за розділом I  1095  11517 40455  

II. Оборотні активи  Запаси  1100  5321 5127  

Виробничі запаси  1101  1831  2587  

Незавершене виробництво  1102  1046  386  

Готова продукція  1103  2442  2154  

Товари  1104  2 - 

Поточні біологічні активи  1110  - -  

Дебіторська заборгованість за продукцію, товари, роботи, послуги  1125  1307  15101  

Дебіторська заборгованість за розрахунками:  

за виданими авансами  
1130  640 4304  

з бюджетом  1135  352  204  

у тому числі з податку на прибуток  1136  204 204  

Дебіторська заборгованість за розрахунками із внутрішніх розрахунків  1145  -  -  

Інша поточна дебіторська заборгованість  1155  39  474  

Поточні фінансові інвестиції  1160  - -  

Гроші та їх еквіваленти  1165  2860  2639  

Готівка  1166  32 71 

Рахунки в банках  1167  2828 2568  

Витрати майбутніх періодів  1170  - 2 

Інші оборотні активи  1190  43  395  

Усього за розділом II  1195  10562  28246  

III. Необоротні активи, утримувані для продажу, та групи вибуття  1200  - - 

Баланс  1300  22079  68701 
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Пасив  

Код 

рядка  

На 

початок 

звітного 

року  

На 

кінець 

звітного 

періоду  

                                                   1  2  3  4  

І. Власний капітал  

Зареєстрований (пайовий) капітал   

  

1400  13130  13130  

Капітал у дооцінках  1405  - -  

Додатковий капітал  1410  -  -  

Резервний капітал  1415  - -  

Нерозподілений прибуток (непокритий збиток)  1420  14109 20415  

Неоплачений капітал  1425  - - 

Вилучений капітал  1430  -  -  

Усього за розділом I  1495  979  7285  

II. Довгострокові зобов'язання і забезпечення  

Відстрочені податкові зобов'язання  

  

1500  8 10  

Довгострокові кредити банків  1510  -  -  

Інші довгострокові зобов'язання  1515  20809  35564  

Довгострокові забезпечення  1520  -  -  

Цільове фінансування  1525  -  - 

Усього за розділом II  1595  20817 35574 

IІІ. Поточні зобов'язання і забезпечення  

Короткострокові кредити банків   

  

1600  - -  

Поточна кредиторська заборгованість за: довгостроковими 

зобов'язаннями   

  

1610  - -  

товари, роботи, послуги  1615  860 36194  

розрахунками з бюджетом  1620  48  628 

у тому числі з податку на прибуток  1621  -  -  

розрахунками зі страхування  1625  -  -  

розрахунками з оплати праці  1630  280  1  

Поточна кредиторська заборгованість за одержаними авансами  
1635  711  2117  

Поточна кредиторська заборгованість за розрахунками з учасниками  
1640  - -  

Поточна кредиторська заборгованість із внутрішніх розрахунків  
1645  -  -  

Поточні забезпечення  1660  307  746  

Доходи майбутніх періодів  1665  -  - 

Інші поточні зобов'язання  1690  35  726  

Усього за розділом IІІ  1695  2241  40412  

ІV. Зобов'язання, пов'язані з необоротними активами,  утримуваними для 

продажу, та групами вибуття  

  

1700  - -  

Баланс  1900  22079  68701  
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Додаток Б 

Звіт про фінансові результати ( Звіт про сукупний дохід )  за 2018 рік 
І. ФІНАНСОВІ РЕЗУЛЬТАТИ  

  

Стаття  
Код 

рядка  

За 

звітний 

період 

За 

аналогічний 

період 

попереднього  

року  

                                                  1  2  3  4  

Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг)   2000  59761  28871 

Собівартість реалізованої продукції (товарів, робіт, послуг)   2050  (46130)  (16678)  

Валовий:        прибуток   2090  13631  8193  

     збиток   2095  (-)  (-)  

Інші операційні доходи   2120  6498  1881  

Адміністративні витрати   2130  (14873)  (4520)  

Витрати на збут  2150  (5481)  (1655)  

Інші операційні витрати   2180  (6181)  (4805)  

Фінансовий результат від операційної діяльності:   прибуток   2190  -  -  

збиток    2195  (6406)  (906)  

Дохід від участі в капіталі   2200  -  -  

Інші фінансові доходи   2220  -  -  

Інші доходи   2240  86  - 

Фінансові витрати   2250  (3)  (1)  

Втрати від участі в капіталі   2255  (-)  (-)  

Інші витрати   2270  (-)  (-)  

Фінансовий результат до оподаткування:  

прибуток  
2290  - - 

збиток  2295  (6323)  (907)  

Витрати (дохід) з податку на прибуток  2300  -  -  

Прибуток (збиток) від припиненої діяльності після оподаткування  2305  -  -  

Чистий фінансовий результат:    

     прибуток   
2350  -  -  

     збиток   2355  (6323)  (905)  

  

II. СУКУПНИЙ ДОХІД 

  

Стаття  
Код 

рядка  

За звітний 

період 

За аналогічний 

період попереднього  

року  

                                                  1  2  3  4  

Дооцінка (уцінка) необоротних активів  2400  -  -  

Дооцінка (уцінка) фінансових інструментів  2405  -  -  

Накопичені курсові різниці  2410  -  -  

Частка іншого сукупного доходу асоційованих та 

спільних підприємств  
2415  -  -  

Інший сукупний дохід  2445  - -  

Інший сукупний дохід до оподаткування  2450  -  -  

Податок на прибуток, пов'язаний з іншим сукупним 

доходом  
2455  -  -  

Інший сукупний дохід після оподаткування  2460    -  

Сукупний дохід (сума рядків 2350, 2355 та 2460)  2465  (6323)  (905) 
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III.ЕЛЕМЕНТИ ОПЕРАЦІЙНИХ ВИТРАТ 

  

Назва статті  
Код 

рядка  

За звітний 

період  

За аналогічний період 

попереднього  

року  

                                                   1  2  3  4  

Матеріальні затрати  2500  18724 8787 

Витрати на оплату праці  2505  7440  4329  

Відрахування на соціальні заходи  2510  1800  1301  

Амортизація  2515  2354  1671  

Інші операційні витрати  2520  42350  12268  

Разом  2550  72668  28356  

 

ІV.  РОЗРАХУНОК ПОКАЗНИКІВ ПРИБУТКОВОСТІ АКЦІЙ 

  

Назва статті  
Код 

рядка  

За звітний 

період 

За аналогічний період 

попереднього  

року  

                                                   1  2  3  4  

Середньорічна кількість простих акцій   2600  52518760  52518760  

Скоригована середньорічна кількість простих акцій   2605  52518760  52518760 

Чистий прибуток (збиток) на одну просту акцію   2610  (0,12040)  (0,01723)  

Скоригований чистий прибуток (збиток) на одну просту 

акцію   
2615  (0,12040)  (0,01723)  

Дивіденди на одну просту акцію   2650  -  - 
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Додаток В 

Звіт про фінансові результати ( Звіт про сукупний дохід )  за 2019 рік 
І. ФІНАНСОВІ РЕЗУЛЬТАТИ  

  

Стаття  
Код 

рядка  

За 

звітний 

період 

За 

аналогічний 

період 

попереднього  

року  

                                                  1  2  3  4  

Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг)   2000  19078  59761  

Собівартість реалізованої продукції (товарів, робіт, послуг)   2050  (16404)  (46130)  

Валовий:        прибуток   2090  2674  13631  

     збиток   2095  (-)  (-)  

Інші операційні доходи   2120  18665  6498  

Адміністративні витрати   2130  (15189)  (14873)  

Витрати на збут  2150  (3752)  (5481)  

Інші операційні витрати   2180  (5701)  (6181)  

Фінансовий результат від операційної діяльності:   прибуток   2190  - -  

збиток    2195  (3303)  (6406)  

Дохід від участі в капіталі   2200  - -  

Інші фінансові доходи   2220  -  -  

Інші доходи   2240  80  86  

Фінансові витрати   2250  (8)  (3)  

Втрати від участі в капіталі   2255  (-)  (-)  

Інші витрати   2270  (80)  (-)  

Фінансовий результат до оподаткування:  

прибуток  
2290  -  - 

збиток  2295  (3311)  (6323)  

Витрати (дохід) з податку на прибуток  2300  -  -  

Прибуток (збиток) від припиненої діяльності після оподаткування  2305  -  -  

Чистий фінансовий результат:    

     прибуток   
2350  -  -  

     збиток   2355  (3311)  (6323)  

  

III. СУКУПНИЙ ДОХІД 

  

Стаття  
Код 

рядка  

За звітний 

період 

За аналогічний 

період попереднього  

року  

                                                  1  2  3  4  

Дооцінка (уцінка) необоротних активів  2400  -  -  

Дооцінка (уцінка) фінансових інструментів  2405  -  -  

Накопичені курсові різниці  2410  -  -  

Частка іншого сукупного доходу асоційованих та 

спільних підприємств  
2415  -  -  

Інший сукупний дохід  2445  - -  

Інший сукупний дохід до оподаткування  2450  -  -  

Податок на прибуток, пов'язаний з іншим сукупним 

доходом  
2455  -  -  

Інший сукупний дохід після оподаткування  2460    -  

Сукупний дохід (сума рядків 2350, 2355 та 2460)  2465  (3311)  (6323) 
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III.ЕЛЕМЕНТИ ОПЕРАЦІЙНИХ ВИТРАТ 

  

Назва статті  
Код 

рядка  

За звітний 

період  

За аналогічний період 

попереднього  

року  

                                                   1  2  3  4  

Матеріальні затрати  2500  4022  18724 

Витрати на оплату праці  2505  4635  7440  

Відрахування на соціальні заходи  2510  1171  1800  

Амортизація  2515  3598  2354  

Інші операційні витрати  2520  27640  42350  

Разом  2550  41046  72668  

 

ІV.  РОЗРАХУНОК ПОКАЗНИКІВ ПРИБУТКОВОСТІ АКЦІЙ 

  

Назва статті  
Код 

рядка  

За звітний 

період 

За аналогічний період 

попереднього  

року  

                                                   1  2  3  4  

Середньорічна кількість простих акцій   2600  52518760  52518760  

Скоригована середньорічна кількість простих акцій   2605  52518760  52518760 

Чистий прибуток (збиток) на одну просту акцію   2610  (0,06304) (0,12040)  

Скоригований чистий прибуток (збиток) на одну просту 

акцію   
2615  (0,06304)  (0,12040)  

Дивіденди на одну просту акцію   2650  -  - 

  

 

 

 


