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РЕФЕРАТ 

 
 

Кваліфікаційна робота магістра: 100 с., 6 рис., 26 табл., 66 джерел. 

Об'єктом дослідження виступає система стимулювання персоналу на 

ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП». 

Предметом дослідження – є практичні підходи до вдосконалення 

системи мотивації персоналу системі управління людськими ресурсами на 

підприємстві. 

Мета кваліфікаційної роботи магістра – в результаті вивчення 

теоретичних та практичних аспектів, провести аналіз стимулювання праці на 

ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП» та розробити рекомендації щодо 

удосконалення системи стимулювання праці працівників. 

Для досягнення мети вирішені такі завдання: 

 досліджено наукові підходи до визначення змісту стимулювання 

праці; 

 розглянуто організаційно-економічну характеристику 

ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП»; 

 проаналізовано основні показники діяльності ТОВ «МОЛЬФАР 

АГРО ГРУП»; 

 проведено оцінку системи стимулювання праці на 

ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП»; 

 проведено аналіз ефективності системи стимулювання праці 

підприємства ТОВ «Мольфар Агро Груп»; 

 визначено напрямки підвищення ефективності стимулювання 

праці працівників; 

 обгрунтовано ефективність системи стимулювання праці;  

 спрогнозовано економічний ефект від впровадження системи 

стимулювання праці. 

 Методи дослідження: критичний аналіз та узагальнення теоретичних 

досліджень, системний підхід, ситуаційний аналіз, анкетування, експертний 

метод. 

Наукова новизна дослідження полягає в удосконаленні системи 

стимулювання праці персоналу.  

Одержані результати та розроблені рекомендації мають практичне 

значення для сучасних підприємств щодо удосконалення системи 

стимулювання. 

Основні результати кваліфікаційної роботи апробовано у наукових 

виданнях. 
 

          УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ, МОТИВАЦІЯ, СТИМУЛЮВАННЯ, 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ, УПРАВЛІННЯ ЛЮДСЬКИМИ 

РЕСУРСАМИ, СИСТЕМА МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ 
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SUMMARY 
 

 

Master’s qualification work: 100 pages, 6 figures, 16 tables, 66 sources. 

The object of the study is the personnel incentive system at MOLFAR 

AGRO GROUP LLC. 

The subject of the research is practical approaches to improving the 

personnel motivation system and the human resources management system at the 

enterprise. 

The purpose of the master's qualification work is to conduct an analysis of 

labor incentives at MOLFAR AGRO GROUP LLC as a result of the study of 

theoretical and practical aspects and to develop recommendations for improving 

the system of labor incentives for employees. 

To achieve the goal, the following tasks were solved: 

researched scientific approaches to determining the content of labor 

stimulation; 

 the organizational and economic characteristics of "MOLFAR AGRO 

GROUP" LLC were considered; 

 the main performance indicators of "MOLFAR AGRO GROUP" LLC 

were analyzed; 

 an assessment of the labor incentive system at "MOLFAR AGRO 

GROUP" LLC was carried out; 

 an analysis of the effectiveness of the labor incentive system of Molfar 

Agro Group LLC was carried out; 

 directions for improving the effectiveness of employee work stimulation 

are determined; 

 the effectiveness of the labor incentive system is substantiated; 

 a labor incentive system was formed. 

Research methods: critical analysis and generalization of theoretical studies, 

systematic approach, situational analysis, questionnaires, expert method. 
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The scientific novelty of the research lies in the improvement of the system 

of stimulating the work of the personnel. 

The obtained results and developed recommendations are of practical 

importance for modern enterprises regarding the improvement of the incentive 

system. 

The main results of the qualification work have been tested in scientific 

publications. 

          PERSONNEL MANAGEMENT, MOTIVATION, INCENTIVES, 

PERSONNEL MANAGEMENT, HUMAN RESOURCES MANAGEMENT, 

PERSONNEL MOTIVATION SYSTEM 
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ВСТУП 

 

 

 

Актуальність теми заключається в тому, що аналіз системи 

стимулювання праці на підприємстві є одним з ключових факторів виходу 

багатьох підприємств реального сектору економіки в кризової ситуації та 

забезпечення їх стабільного економічного зростання. Це, в свою чергу, має 

позитивний вплив на рівень економічної безпеки та підвищення 

ризикостійкості  суб’єктів господарювання в сучасних умовах економічної 

турбулентності, невизначеності в тому числі і в сучасних умовах дії неативних 

факторів. Підвищення продуктивності бізнес-процесів означає розширення 

меж діяльності суб’єкта господарювання за умов досягнення відносної 

економії використання ресурсів. Це є особливо важливим для процесу 

використання трудових ресурсів, як одного з найважливіших факторів 

розвитку підприємства. Досягнення високих показників віддачі персоналу є 

неможливим без формування результативної системи стимулювання праці. 

Зважаючи на вищесказане, досліджувана проблематика є досить актуальною, 

оскільки вона формує передумови для забезпечення результативної роботи як 

окремих підприємств, так і галузей та економіки в цілому. 

 Аналіз останніх досліджень та публікацій. Проблематика аналізу 

системи стимулювання праці на підприємстві є предметом наукових 

досліджень багатьох науковців, до яких можна віднести таких як  Батракова Т.  

І., Волківська Г.В., Дерев’янко С. І., Захарова А.А., Долгальова О.В., Климчук 

А.О., Михайлов А.М., Лисенко Т.І., Усіченко І.В., Стрельбіцький П.А., 

Стрельбіцька О.П., Чернишова А. В., Швець Ю.О., Карамушко А.С., Шульгіна 

Л. М., Гілберт Ф., Фоллет Ф.М., Мескон М., Врум М. У працях наведених 

дослідників розкрито питання економічного аналізу та управління системами 

мотивації праці на підприємствах різних галузей економіки. Однак, 

подальшого вивчення потребують питання, які стосуються обґрунтування 

перспективних напрямків підвищення аналітичного інструментарію оцінки 
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сучасного стану системи стимулювання праці на підприємстві та створення 

сучасної системи стимулювання праці персоналу з урахуванням сьогоденних 

подій. 

Мета кваліфікаційної роботи магістра – в результаті вивчення 

теоретичних та практичних аспектів, провести аналіз стимулювання праці на 

ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП» та розробити рекомендації щодо 

удосконалення системи стимулювання праці працівників. 

Для досягнення мети вирішені такі завдання: 

 дослідити наукові підходи до визначення змісту стимулювання 

праці; 

 розглянути організаційно-економічну характеристику 

ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП»; 

 проаналізувати основні показники діяльності ТОВ «МОЛЬФАР 

АГРО ГРУП»; 

 провести оцінку системи стимулювання праці на 

ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП»; 

 проаналізувати ефективність системи стимулювання праці 

підприємства ТОВ «Мольфар Агро Груп»; 

 визначити напрямки підвищення ефективності стимулювання 

праці працівників; 

 визначити ефективність системи стимулювання праці;  

 зпрогнозувати економічний ефект від впровадження системи 

стимулювання на ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП». 

 Об'єктом дослідження виступає система стимулювання персоналу на 

ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП». 

 Предметом дослідження – є практичні підходи до вдосконалення 

системи мотивації персоналу системі управління людськими ресурсами на 

підприємстві. 
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Інформаційною базою дослідження є законодавчі акти, що 

регламентують діяльність підприємств , фахова література, матеріали 

наукових конференцій і періодичних видань, статистичні дані та звітна 

інформація з персоналу та матеріали бухгалтерської звітності та 

управлінського обліку ТОВ «Мольфар Агро Груп», результати власних 

напрацювань і спостережень. У роботі використано методи: критичний аналіз 

та узагальнення теоретичних досліджень, системний підхід, ситуаційний 

аналіз, анкетування, експертний метод.  

 Кваліфікаційна робота містить наступні елементи наукової новизни:  

 удосконалено:  

– систему стимулювання праці працівників, за рахунок 

впровадження гнучких моделей стимулювання праці, що дає змогу підвищити 

ефективність діяльності як за рахунок зростання продуктивності праці, так і за 

рахунок оптимізації торговельної націнки внаслідок стимулювання 

структуризації продажів; 

– підхід до оцінки ефективності стимулювання персоналу на 

підприємстві за рахунок комплексного підходу та врахування показників 

динаміки системи економічних показників ефективності витрат на оплату 

праці, аналізом ефективності витрат на оплату праці та віддачі трудових 

ресурсів. 

дістало подальшого розвитку: 

– поняття «стимулювання праці», пропонується авторське 

визначення, як  поєднання економічних форм та методів спонукання 

працівників на посилення зацікавленості та економічної відповідальності за 

результати діяльності, які сприяють динамічному розвитку суб’єкта 

господарювання та підвищення ефективності його діяльності. 

Практична значущість роботи полягає  у впровадженні конкретних 

методик щодо стимулювання праці, а також обґрунтування ефекту від її 

впровадження. 
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Результати наукового дослідження: за результатами дослідження 

опубліковано 3 наукових праці: стаття у Збірнику наукових праць «Фінансові 

стратегії інноваційного розвитку економіки» та тези у збірнику XVI 

університетської науково-практичної конференції студентів, аспірантів, 

докторантів і молодих вчених «Молода наука-2023», тези у збірнику XVIII 

Міжнародна науково-практична конференція «Виклики та перспективи 

розвитку нової економіки на світовому, державному та регіональному рівнях», 

2023.  

Публікації. За матеріалами дослідження опубліковано 3 друкованих 

праць: 1 стаття та 2 тез за матеріалами наукової конференції.  
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ НА 

ПІДПРИЄМСТВІ 

 

 

1.1 Наукові підходи до визначення змісту стимулювання праці 

 

Досліджуючи сучасні умови функціонування бізнесу в мінливих умовах 

активної дії зовнішнього впливу, можна зазначити, що підприємства 

намагаються оптимізувати бізнес-процеси, оскільки функціонують в умовах 

обмежених ресурсів та в умовах невизначеності. Оскільки персонал є цінним 

ресурсом будь якої компанії, підприємства намагаються стимулювати роботу 

кадрів, формувати дієві системи заохочення, та не маючи достатніх 

фінансових ресурсів, розробити дієві напрямки не матеріальної мотивації 

тощо. Беззаперечно, для України це питання має велику значимість і є 

актуальним. Покращення системи управління персоналом на підприємствах, 

зокрема за допомогою належної системи стимулів, може здійснити значний 

позитивний вплив на економіку України [42].  

В сучасних умовах існування певних проблем та кризових явищ в 

економіці досить актуальною проблемою є забезпечення ефективності 

діяльності підприємств, в тому числі у сфері стимулювання працівників. 

Важливою передумовою досягнення ефективності господарської діяльності є 

налагодження оптимальної системи стимулювання персоналу та формування 

відповідних мотиваційних механізмів.  

Система стимулювання праці персоналу є досить багатогранним та 

комплексним поняттям. З метою дослідження її сутносні, варто спочатку 

визначити зміст поняття стимулювання праці.  
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Сучасна наукова література налічує багато підходів до його тлумачення з 

огляду на різноманітні точки зору різних авторів, основні з яких наведено у 

табл. 1.1. 

Таблиця 1.1 – Наукові підходи до визначення змісту стимулювання 

праці (згруповано автором) 

Автор / Джерело Визначення 

Податковий 

кодекс України 

[35] 

о.сно.вна та до.датко.ва заро.бітна плата, інші зао.хо.чувальні та 

ко.мпенсаційні виплати, які виплачуються (надаються) платнику по .датку у 

зв’язку з відно.синами трудо.во.го. найму згідно. із зако.но.м 

Міжнародний 

стандарт 

бухгалтерського 

обліку 19 [32] 

всі фо.рми ко.мпенсації, що. їх надає суб’єкт го.спо.дарювання в о.бмін на 

по.слуги, надані працівниками.  

Положення 

(стандарт) 

бухгалтерського 

обліку 26 [36] 

по.то.чні та майбутні до.хо.ди фізично.ї о.со.би та/ або. членів йо.го. сім'ї, які 

по.в'язані з по.то.чно.ю та минуло.ю працею фізично.ї о.со.би на ко.нкретно.му 

підприємстві (устано.ві, о.рганізації) та виплачуються безпо.середньо. 

підприємство.м або. через третю о.со.бу 

Захарова А.А., 

Долгальова О.В.  

[21], Шульгіна Л. 

М. [58] 

всі фо.рми по.то.чно.ї та майбутньо.ї ко.мпенсації та до.датко.вих благ, що. їх 

надає суб’єкт го.спо.дарювання само.стійно. або. через третю о.со.бу 

працівнику та членам йо.го. сім’ї  

Климчук А.О., 

Михайлов А.М. 

[24]  

елемент витрат виро.бництва, і во.дно.час го.ло.вний чинник забезпечення 

матеріально.ї зацікавлено.сті працівників у до.сягненні висо.ких кінцевих 

результатів праці  

Стрельбіцький 

П.А., Стрельбіцька 

О.П. [46]  

сукупність виплат та ко.мпенсацій у гро .шо.вій (валютній) і (або.) 

натуральній фо.рмі, о.триманих ро.бітнико.м (нарахо.ваних йо.му) за певний 

періо.д часу (день, місяць, рік)  

Лисенко Т.І., 

Усіченко І.В.  

[28,с.380], 

Волківська Г.В. 

[9], Дерев’янко С. 

І. [14] 

система матеріальних та нематеріальних стимуляторів персоналу до його 

мотивації у збільшення результатів господарської діяльності як у розрізі 

окремих бізнес-процесів, такі у у формі кінцевого результату, який 

монетизується у фрмі прибутку  

Батракова Т.  І. [2], 

Чернишова А. В. 

[53] 

сукупність усіх ко.мпенсацій, що. їх надає суб’єкт го.спо.дарювання в о.бмін 

на по.слуги, надані працівниками. У визначенні йде мо .ва про. по.слуги 

надані у минуло.му (минулу працю) 

 

Аналізуючи різні визначення стимулювання праці з таблиці 1.1, можна 

відзначити відсутність серед вчених єдиної думки щодо сутнісної форми. При 

характеристиці поняття використовуються такі визначальні терміни, як спосіб 

управління трудовою поведінкою працівника, вплив на мотиваційну 

структуру особистості, вплив на працівника, економічне спонукання, спосіб 
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винагороди працівників, система матеріального і морального заохочення, 

застосування по відношенню до людини стимулів тощо. 

Система стимулювання праці деякими науковцями ототожнюється з 

результативністю (ефективністю) роботи підприємства. Проте, на наш погляд, 

таке твердження не може бути цілком справедливим. Погоджуючись з даною 

думкою, з одного боку, можна стверджувати про прямий зв’язок між 

ефективністю діяльності та оптимальністю стимулювання праці. Однак, з 

іншого боку, система стимулювання праці є лише частиною економічної 

системи в межах окремого підприємства. Адже, лише сам мотиваційний 

механізм не здатен забезпечити належний рівень ефективності роботи. Для 

цього необхідними є ефективна організація збуту, фінансової політики, 

маркетинг-менеджменту, тощо.  Тому наявність системи стимулювання праці 

є обов’язковою для ефективної діяльності за умови, що вона буде пов’язана з 

іншими підсистемами управління та сприятиме їх розвитку. 

На основі узагальнення вищенаведених трактувань наведемо власне 

визначення поняття «стимулювання праці» як  поєднання економічних форм 

та методів спонукання працівників на посилення зацікавленості та 

економічної відповідальності за результати діяльності, які сприяють 

динамічному розвитку суб’єкта господарювання та підвищення ефективності 

його діяльності.  На наш погляд, сутність стимулювання праці полягає в тому, 

що дане поняття – це, перш за все, процес, який може тривати дуже довго, 

процес використання стимулів для реалізації конкретної мети. Це не 

поодиноке заохочення або покарання, а тривалий вплив на персонал 

організації, добре продумана система.  

Стимулювання праці є сукупністю матеріальних та нематеріальних 

засобів мотивації праці, виражені у грошовій та негрошовій формах, які 

покликані забезпечити довгостроковий ефект зростання продуктивності праці 

персоналу та може набирати різних форм, які класифікуються в залежності від 

чотирьох основних критеріїв: в залежності від методу визначення обсягу 
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мотивації праці, в залежності від способу організації системи виплат 

заробітної плати; в  залежності від методу визначення заробітної плати у 

розірізі фондів основного та додаткового матеріального стимулювання; 

залежно від міри використаного робочого часу працівників підприємства [32]. 

Стимулювання праці  на – це не тільки надтарифна система о .плати, а й 

тарифна. Сюди вхо .дять тако .ж фо .рми еко .но.мічно.го. стимулювання (ціни, 

ставки за кредитами, ставки о .по.даткування до .хо.дів підприємств то .що.), які 

важливо. залучити для стримування інфляційних тенденцій у еко .но.міці. 

Нео.бхідно .ю складо .во.ю стимулювання є матеріальне зао .хо.чення, яке 

відрізняється від еко .но.мічно.го. за фо .рмо .ю впливу на о .б’єкт стимулювання. У 

механізмі стимулювання праці тако .ж нео .бхідно. виділити як підсистеми 

мо.ральне та со .ціальне, фо .рми яких впливають на інтереси людей, що . 

знахо.дяться у пло .щині свідо .мо.сті [14].  

Нематеріальне стимулювання знімає суперечно .сті між нео .бхідністю 

вико .нувати по .трібну підприємствам ро .бо.ту і неналежно .ю матеріально .ю 

зацікавленістю в ній о .кремо .го. працівника. Традиційні види мо .рально .го. 

стимулювання слід і надалі вико .ристо .вувати, але їх треба до .по.внити 

адекватними ринко .вій еко .но.міці видами (імідж фірми, випуск то .варів на 

експо.рт, перемо га в ко .нкурентній бо .ро.тьбі з відо .мо.ю фірмо .ю то.що.). 

 

 

1.2 Основні види стимулювання праці працівників на підприємстві 

 

Практичне втілення системи стимулювання працівників о .бо.в’язко.во. 

відбувається завдяки вико .ристанню широ .ко.го. ко.ла функцій [28]: 

1. Відтво .рювальна функція по .лягає у забезпеченні працівників та членів 

їхніх сімей нео .бхідними життєвими благами для відно .влення ро .бо.чо.ї сили, 

для відтво .рення по .ко.лінь.  
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2. Стимулююча функція стимулювання працівників по.лягає у 

встано.вленні залежно .сті її ро .зміру від кілько .сті й яко .сті праці ко .нкретно .го. 

працівника, йо .го . трудо .во.го. внеску в результати ро .бо .ти підприємства. Ця 

залежність по .винна бути тако .ю, що .б зао.хо.чувати до . по .стійно .го. по.кращання 

результатів праці. 

3. Регулююча, або . ресурсно . ро .зміщувальна функція стимулювання праці 

по.лягає в о .птимізації ро .зміщення ро .бо.чо.ї сили за регіо .нами, галузями 

го.спо.дарства, підприємствами з урахуванням ринко .во.ї ко .н'юнктури.  

4. Со .ціальна функція стимулювання праці відо .бражає міру живо .ї праці 

при ро .зпо .ділі фо .нду спо .живання між найманими працівниками і власниками 

засо.бів виро .бництва.  

5. О.птимізаційна функція стимулювання праці по.лягає в то.му, що . 

заро .бітна плата як складо .ва витрат виро.бництва є чиннико .м мо .тивації 

підприємця до . раціо .нально .го. вико .ристання праці, по .стійно .го. підвищення її 

про .дуктивно .сті шляхо.м вдо .ско .налення матеріально .-технічних, 

о.рганізаційно .-еко .но.мічних і со .ціально .-еко .но.мічних чинників виро .бництва. 

6. Функція фо .рмування плато .спро.мо.жно .го. по .питу населення. Її 

призначення — узго .дження плато .спро .мо.жно .го. по.питу, під яким ро .зуміємо. 

фо.рму виявлення по .треб, забезпечених гро .шо.вими ко .штами по.купців, з 

о.дно .го. бо.ку, і виро .бництва спо.живчих то .варів — з іншо .го..  

Варто відмітити, що політику підприємства щодо стимулювання праці 

умовно можна представими двома основними напрямками, а саме через 

формування витрат,  які представлені у фонді оплати праці та витрат на 

заохочувальні та компенсаційні виплати, нематеріальному стимулюванні  

(рис. 1.1). 

Формування фо .нду о .плати праці на підприємстві, як правило, 

здійснюватися за наступними напрямками [21]: 

1. Формування фонду о .сно.вної заро .бітної плати.  
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О.сно .вна заро .бітна плата – це винаго .ро.да за вико .нану ро .бо.ту відпо .відно . 

до. встано .влених но .рм праці (но .рми часу, виро .бітку, о .бслуго .вування, по .садо .ві 

о.бо.в'язки). Во .на встано .влюється у вигляді тарифних ставо .к (о .кладів) і 

відрядних ро .зціно .к для ро .бітників та по .садо.вих о.кладів для службо .вців [37]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.1 – Основні види стимулювання праці 

Джерело: складено на основі: [24, 14, 8, 32, 37] 

 

По.треба в грошових ко.штах для виплати о.сно.вно.ї заро.бітно.ї плати 

працівникам підприємства, праця яких о.плачується по.часо.во., по.винна 

визначатися шляхо.м мно.ження штатно.ї чисельно.сті персо.налу на 

Види стимулювання праці 

Фонд оплати праці 

Основна 

заробітна плата: 

- посадовий 

оклад; 

- погодинна 

оплата; 

- оплата згідно 

тарифних 

розрядів за 

виконану роботу; 

- - індексація 

заробітної плати; 

- виплати 

відпускних 

 

 

Додаткова заробітна плата: 

- премії (бонуси); 

- оплата за роботу в нічний 

час  

-оплата за роботу в святкові 

дні; 

- оплата за роботу в недільні 

дні; 

- за сумісництво професії; 

- за знання мов; 

- за наковий ступінь; 

- за стаж; 

- за класність водіям; 

- за проф.майстерність, тощо 

Заохочувальні та 

компенсаційні виплати: 

- подарунки працівникам; 

- організація безкоштовних 

обідів працівникам; 

- компенсація вартості 

навчання (тренінги); 

- компенсація вартості 

відпочинку або лікування; 

- компенсація проїзду, 

проживання; 

- інші компенсаційні випалти 

Нематеріальне стимлювання: 

- залучення до прийняття управлінських рішень; 

- додаткові преференції в умовах роботи (додаткові вихідні, відпустки); 

- гуманізація праці; 

- планування кар’єрного розвитку персоналу 
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встано.влений ро.змір по.садо.во.го. о .кладу. До.датко.во.  по .винно . вирахо .вувати 

ко.ефіцієнт невихо.ду на ро.бо.ту в зв’язку з тимчасо.во.ю непрацездатністю, який 

склався на підприємстві, о.скільки витрати на сплату лікарських листів 

фінансуються за рахуно.к со.ціально.го. страхування. 

2. Фонд До.датко.вої заро.бітної плати. 

До.датко.ва заро.бітна плата – це винаго.ро.да за працю по.над 

устано.влені но.рми, за трудо.ві успіхи та винахідливість і за о.со.бливі умо.ви 

праці. Во.на включає до.плати, надбавки, гарантійні і ко .мпенсаційні виплати, 

передбачені чинним зако .но.давство .м; премії, по .в'язані з вико .нанням 

виро.бничих завдань і функцій [37]. 

По.треба фінасових ресурсах для сплати до .датко .во.ї заро .бітно .ї плати 

по.винна  визначатися в ро .зрізі її о .сно .вних видів: 

–  на сплату премій за по.то.чними результатами го.спо.дарсько.ї 

діяльно.сті – вихо.дячи з ро.зро.блених ро.змірів і шкали преміювання та 

плано.во.го. ро.зміру о.сно.вно.ї заро.бітно.ї плати; 

–  на сплату до.плат та надбаво.к – вихо.дячи з ро.змірів їх 

встано.влення та кілько.сті працівників, для яких во.ни встано.влені; 

–  на о.плату вико.нання разо.вих ро.біт за до.го.во.рами цивільно.-

право.во.го. характеру (ремо.нт інвентаря, по.білка, по.фарбування, 

експертиза та таке інше) – вихо.дячи з переліку ро.біт, на які притягуються 

працівники, що. не перебувають в штаті підприємства, з урахуванням 

періо.дично.сті та ринко.во.ї ціни їх вико.нання. 

–  на сплату що.річних, до.датко.вих та спеціальних відпусто.к – в 

по.рядку, передбачено.му Зако.но.м України “Про. відпустки”, вихо.дячи з 

загально.ї тривало.сті їх надавання та існуючо.ї (плано.во.ї) середньо.ї 

заро.бітно.ї плати; 

–  на придбання спецо.дягу та інших предметів, які залишаються в 

о.со.бисто.му ко.ристуванні – вихо.дячи з плано.во.ї ціни їх придбання, 
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встано.влених стро.ків служби та чисельно.сті відпо.відних катего.рій 

персо.налу; 

–  інші виплати – вихо.дячи з їхньо .го. ро.зміру. 

Для по.глиблених ро.зрахунків до.датко.ва заро.бітна плата мо.же 

плануватися, вихо .дячи з існуючо .го. або. цільо.во.го. співвідно .шення між 

о.сно.вно.ю та до .датко.во.ю о.плато .ю праці. 

3. Фонд витрат на інші зао.хо.чувальні та ко .мпенсаційні виплати.  

Інші зао .хо .чувальні та ко .мпенсаційні виплати – це виплати у фо .рмі 

винаго .ро.д за підсумками ро .бо.ти за рік, премії за спеціальними системами і 

по.ло.женнями, виплати в рамках грантів, ко .мпенсаційні та інші гро .шо.ві і 

матеріальні виплати, які не передбачені актами чинно .го . зако.но.давства або. які 

про .вадяться по .над встано .влені зазначеними актами но .рми [37]. 

По.требу в засо.бах для здійснення зао.хо.чувальних та ко.мпенсаційних 

виплат по.трібно . визначати за такими о.сно.вними видами: 

- преміальні виплати за спеціальними системами; 

- о.дно.разо.ві зао.хо.чення та матеріальна до.по .мо.га – вихо.дячи з 

відпо.відно.го. ро .зміру з урахуванням середньо.го. ро.зміру та числа нео.бхідних 

виплат; 

- премії за підсумками ро.бо .ти за рік, за вислуго.ю ро.ків та стажем 

ро.бо.ти згідно. з ро.зро.бленим по.ло .женням, вихо.дячи з плано.во.го. ро.зміру 

о.сно.вно.ї та до .датко.во.ї заро.бітно.ї плати, плано.во.го. ро.зміру прибутку та 

встано.влено.ї частки йо.го. вико.ристання з цією мето.ю; 

- трудо.ві та со.ціальні пільги працівникам; 

- ко.мпенсаційні виплати (в зв’язку з про.сто.єм не з вини працівників, 

відпустко.ю за ініціативо.ю адміністрації та в інших, передбачених 

зако.но.давство.м випадках) – вихо.дячи з тривало.сті періо.ду, впро.до.вж яко .го. 

зберігається заро.бітна плата, з чисельно.сті персо .налу, яко.му будуть 
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надаватися ко.мпенсаційні виплати та виплати уже сфо.рмо.вано.ї (плано.вано .ї) 

середньо.ї заро.бітно.ї плати відпо.відним катего.ріям персо.налу; 

- інші виплати – вихо .дячи із відпо .відно.го. ро.зміру їх здійснення. 

 

 

Також в сучасних умовах господарювання процедура формування та 

розподілу фонду оплати праці повинна коригувати заробітну плату працівника 

залежно від ефективності його праці, яка визначає ступінь раціонального 

використання ресурсів торговельного підприємства. У цьому випадку 

зростання витрат на оплату праці повинно залежати від ціни праці поза 

зменшенням доходів підприємства тому, що збільшення у ціні продукту 

(собівартості) частки витрат на оплату праці відбуватиметься поруч із 

скороченням інших витрат (матеріальних та інших операційних витрат) в 

структурі витрат обігу. 

Варто переглянути зарубіжний досвід стимулювання, який надає ширше 

уявлення про особливості задоволення потреб працівника та мотивації його до 

праці. 

Японська модель характеризується очікуваним зростанням 

продуктивності праці, пов'язаним із зростанням рівня життя населення 

(включаючи рівень заробітної плати). З метою стимулювання 

підприємницької діяльності держава не вживала рішучих заходів щодо 

контролю за майновим розшаруванням суспільства. Існування цієї моделі 

можливе для добробуту країни лише тоді, коли національна самосвідомість 

усіх членів суспільства є високорозвиненою, національні інтереси 

пріоритетними над конкретними особистими, а люди готові йти на певні 

матеріальні жертви [17].  

Американська модель мотивації праці базується на різноманітних 

стимулах до підприємницької діяльності та збагаченні найбільш активних 

верств населення. В основі цієї моделі лежить соціокультурна характеристика 
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країни – масова орієнтація, яка полягає в досягненні кожним особистого 

успіху та високого рівня економічного добробуту.  

Французька модель праці характеризується більшою різноманітністю 

економічних засобів,Основою ринкових відносин у французькій моделі є 

конкуренція, яка безпосередньо впливає на якість продукції, задовольняє 

попит людей на товари та послуги, знижує витрати виробництва [12].  

Суть німецької моделі трудової мотивації полягає в тому, що людина як 

вільна особистість має власні інтереси та усвідомлює свою відповідальність 

перед суспільством. Свобода в економічному розумінні – це розуміння 

суспільних інтересів і знаходження власної позиції в системі «виробництво-

споживання» [22].  

Можна сказати, що гармонійне поєднання стимулювання праці та 

соціального забезпечення є однією з найкращих моделей в історії економічної 

теорії. Ця модель рівною мірою забезпечує економічний добробут і соціальну 

безпеку. 

Шведська модель трудової мотивації характеризується сильною 

соціальною політикою, спрямованою на зменшення майнової нерівності 

шляхом перерозподілу національного доходу на користь менш 

забезпечених.Згідно з цією моделлю стимулювання реалізується так звана 

солідарна політика оплати праці, яка ґрунтується на принципі рівної оплати за 

однакову працю та звужує розрив між мінімальною та максимальною 

заробітною платою. Солідарна політика оплати праці спрямована на 

вирішення багатьох завдань. Насамперед, конкуруючи на ринку, він водночас 

стимулює постійне оновлення виробництва на основі останніх досягнень 

науки і техніки. При цьому ми дотримуємося принципу рівної оплати за 

однакову працю. У шведській інтерпретації це означає, що працівники різних 

підприємств, які мають однакову кваліфікацію і виконують однакову роботу, 

отримують однакову заробітну плату незалежно від результатів господарської 

діяльності підприємства [2]. Крім того, варто зазначити, що за кордоном також 
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впроваджуються такі форми стимулювання праці, як гнучка система праці. Це 

надає працівникам можливість працювати вдома, що призводить до значного 

покращення ставлення до роботи та, отже, якості роботи 

В Україні стимулювання на підприємстві здійснюється виходячи з 

мотивів праці персоналу, в іншому випадку, стимул може просто бути 

неефективним, що, власне, і відбувається в даний час на вітчизняних 

підприємствах, де система стимулювання праці персоналу недостатньо 

пов’язана з мотивами праці персоналу, і, як наслідок, працівники не 

зацікавлені в поліпшенні своїх результатів праці. Також необхідно відзначити 

те, що, з нашої точки зору, саме по собі благо теж не є стимулом, швидше 

стимулом є можливість отримання блага. На більшості підприємств 

працівники отримують заробітну плату два рази на місяць, але це ж не означає, 

що саме в ці два дні працівники працюватимуть посилено, з більшою 

віддачею. Хоча заробітна плата і не є благом, але вона є засобом для отримання 

певних матеріальних благ, і стимулом вона стане тільки тоді, коли частина 

заробітної плати буде змінною, щоб працівники розуміли, що вони можуть 

заробити більше, якщо працювати краще, стимулом стане можливість 

заробити більше, а постійна частина заробітної плати не є стимулом, вона є 

лише засобом утримання працівника на його робочому місці [14]. 

Нематеріальне стимулювання ро .звитку персо .налу в о .рганізації 

спрямо.вано. на більш по .вне вико .ристання у ро .бо.ті сфо .рмо .ваних ко .мпетенцій, 

задо .во.лення мо .тиву збереження со .ціально .го. статусу працівника в ко .лективі 

завдяки залишенню за ним йо .го. ро .бо.чо.го. місця чи по .сади; на підвищення 

со.ціально.го. статусу працівника у ко .лективі в результаті зарахування йо .го. до . 

резерву керівників, переведення на вищу відпо .відальнішу по .саду, по .силення 

зацікавлено.сті працівника самим про .цесо .м о .панування но .вих знань, умінь і 

практичних навичо .к; на по .глиблення інтересу до . спілкування з 

про .фесіо.налами як в о .рганізації, так і по .за її межами. 
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До. видів нематеріально .ї мо .тивації ро .звитку працівників о .рганізації 

належать: о .фіційне визнання заслуг, зміна статусу працівника, збагачення 

змісто.вно.сті праці та ство .рення умо.в для тво .рчо .сті, гуманізація праці, 

залучення працівників до . управління, про .грами про .фесійно .го. ро.звитку 

персо .налу, стимулювання працівників вільним часо .м і гнучким режимо .м 

ро.бо.ти тощо [36]. 

О.фіційне визнання заслуг працівника, який приділяє сво .єму ро .звитку 

належну увагу, передбачає наго .ро.дження йо .го. по .чесними грамо .тами, 

медалями, відзнаками, вимпелами, кубками; ро .зміщення фо .то.графії на до .шці 

по.шани; о .го.ло .шення по .дяки, вручення по .дарунків з написо .м-по.дяко .ю; 

присво .єння звань: ветерана підприємства, по .чесно .го . працівника, ліпшо .го. 

працівника у певній сфері про .фесійно .ї діяльно .сті – або . за типо.м по .ведінки 

(найактивніший, найвідданіший, найкреативніший то .що.); інфо .рмування 

ко.лективу та гро .мадсько .сті про . до.сягнення працівника у йо .го. ро.звитку 

тощо[58]. 

Зміна статусу працівника сприяє нематеріальній мо .тивації йо .го. ро.звитку 

завдяки зарахуванню до . резерву заміщення по .сад керівників і ключо .вих 

працівників о .рганізації; підвищенню у по .саді, рангу, кваліфікаційній 

катего.рії, ро .зряді чи катего .рії; переведення до . іншо .го. більш перспективно .го. 

підро .зділу; надання до .датко.вих по .вно .важень та о .бо.в'язків під час вирішення 

виро.бничих завдань то .що.. 

Збагачення змісто .вно .сті праці та ство.рення умо .в для тво .рчо .сті і 

гуманізація праці спрямо .вані не тільки на по .вніше вико .ристання, а й на 

по.дальший ро .звито .к по.тенційних мо .жливо.стей о .со.бисто .сті, які по .в'язані з її 

інтересами, нахилами, здібно .стями, здо .ро.в'ям, рівнями о .світи та про .фесійно .ї 

підго .то.вки [36].  

Залучення працівників до . управління включають мето .ди нематеріально .го. 

стимулювання ро .звитку персо .налу, що . дають змо.гу по .вніше задо .во.льнити 

по.треби фахівця вищо .ї кваліфікації (по .треби в належно .сті і причетно.сті, у 



 

 

24 

визнанні, само .ствердженні та само .вираженні) і в такий спо .сіб забезпечити 

йо.го. по.дальший ро .звито.к. Залучення працівників до . управління передбачає 

надання їм мо .жливо.сті в о .рганізації приймати управлінські рішення, 

ство.рювати ро .бо .чі ко.мітети, до .радчі групи, ко .місії то .що .. 

Про .грами про .фесійно.го. ро.звитку персо .налу мають бути спрямо .вані на 

фо.рмування стратегічних, загальних і про .фесійних ко .мпетенцій працівників 

о.рганізації. Працівники мають сприймати ці про .грами не як примусо.ві дії з 

бо.ку керівництва, а як захо .ди з нематеріально .го. стимулювання їх ро .звитку, 

серйо.зне ставлення керівників до . їх навчання та по .дальшо.го. кар'єрно .го. 

зро .стання. 

 

 

1.3 Показники оцінки ефективності стимулювання праці на підприємстві 

 

У сучасних умовах турбулентності економічного середовища важлива 

роль відводиться визначенню окремих компонентів формування системи 

стимулювання праці в різних аспектах управління. На думку ряду авторів [1-

5], процес формування системи стимулювання праці на підприємстві доцільно 

розглядати як комплекс ряду взаємодоповнюючих етапів, які відображено на 

рис. 1.2.  
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Рисунок 1.2 – Основні етапи процесу формування системи 

стимулювання праці на підприємстві 

Джерело: побудовано автором на основі [14] 

 

Усучасній літературі виділяютьчотири основні форми стимулювання: 

Примусові засоби. Примусові заходи  широко використовувалися 

протягом всієї історії,  У демократичних суспільствах компанії 

використовують адміністративні засобипримусу, такі як догани, переведення 

на іншу роботу, відтермінування відпустки, догани та звільнення. 

Матеріальні стимули – включають заохочення у вигляді матеріальних і 

відчутних речей, таких як заробітна плата і тарифні ставки, винагородиза 

результатироботи, премії з доходу і прибутку, нагороди, путівки, 

позикина придбання автомобілів і меблів, позики на будівництво житла тощо. 

– Моральністимули – стимули, спрямовані на задоволення духовно-

моральнихпотреб людини: подяки, грамоти, почесні грамоти, почесні 

звання, науковіступені, дипломи, публікації,урядові нагороди тощо. 

Самоствердження – цевнутрішнєпрагненнялюдинидо досягнення цілей 

без прямого зовнішнього заохочення. Це найсильніший стимул з усіх відомих 

уприроді, алез'являється він лишеу найбільш розвинених членів суспільства. 

Стимулювання праці на сучасному етапі розвитку економіки включає 

тарифні системи, а також системи тарифних надбавок до заробітної плати. 

Сюди ж відносяться форми економічного стимулювання (ціни, 

кредитніставки, ставки податку на прибутоктощо), які важливо 

використовувати для контролю за інфляційними тенденціями в економіці. 

Матеріальне заохоченняє необхідною складовою стимулювання і 

відрізняється від економічного за формою впливу на об'єкт стимулювання. 

Механізм стимулювання праці повинен також включати в себе моральні та 

соціальні стимули як підсистеми. Моральні стимули вирішують протиріччя 

між необхідністю виконувати роботу, потрібну підприємству,і недостатньою 
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матеріальною зацікавленістю в ній окремих працівників. Традиційні види 

морального стимулювання слід продовжувати використовувати, але 

доповнювати їх видами, більш пристосованими до ринкової економіки та 

сучасних потреб населення з урахуванням впливу зовнішніх факторів 

(наприклад, імідж компанії, виробництво експортної продукції, перемога в 

конкурентній боротьбі з відомимикомпаніями). 

Реальне впровадження системи стимулювання працівників неминуче 

передбачає використання різноманітних методів: – Економічні (прямі) – 

заробітна плата (різних форм і систем оплати), премії за продуктивну працю 

та інноваційну діяльність, участь у прибутку, заохочення, компенсації, 

гарантії, довгострокові премії за серйозну роботу на підприємстві;  

Економічні (опосередковані) – знижки на харчування, дорогі 

подарункові заохочення, позики на придбання житла і товарів, відшкодування 

витрат на житло, транспорт і зв'язок, витрати на навчання; - Гнучкий графік 

роботи керівника, зміна робочого часу, супровід відпусток та ділових поїздок. 

- Організація і виробництво - Охорона праці, плани поліпшення умов праці, 

збагачення змісту праці, підвищення якості праці -Морально-психологічне 

визнання, відображення та повідомлення досягнень, участь у системі 

оцінювання діяльності, нагородження почесними нагородами та відзначення; 

- Соціальні (не грошові) - Просування по службі, участь у прийнятті рішень на 

вищому рівні, профілактичні та оздоровчі послуги, зміна соціального статусу 

працівників [5]. 

Відповідно до цієї класифікації методів стимулювання праці існує дуже 

багато, і використання їх на підприємствах повинно базуватися на 

різноманітних факторах, серед яких основними є чисельність і структура 

персоналу, організаційна структура і культура персоналу, результати праці. 

поточної господарської діяльності підприємства та життєвого циклу 

підприємства.етап.  

Стимулювання праці та системи заохочення повинні враховувати 

різноманітні інтереси суспільства, роботодавців і найманих працівників, 
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заохочувати працівників до більш ефективної праці та підвищувати загальну 

успішність підприємства. Побудова ефективної системи стимулювання праці 

передбачає створення конкурентної системи Винагородження співробітників 

додатковим доходом є основною мотивацією для колективу. Правильна оцінка 

процесу стимулювання компанії та вміле управління ним є важливими 

аспектами для забезпечення реальної економічної вигоди співробітників 

компанії. Мотивація, таким чином – це вплив на працівників через конкретні 

фактори, які безпосередньо залежать від їхніх потреб, наприклад певні 

матеріальні об'єкти, створені умови праці або конкретні обставини 

підприємства.  

Завданням керівництва компанії є створення належних умов для 

реалізації потенціалу співробітників, що в свою чергу створює постійну 

потребу в продовженні ефективної роботи. У той же час керівництво також 

має враховувати конкретні обставини, що забезпечують стимулювання в 

процесі роботи, а також брати до уваги особисті мотиви працівника (потреби, 

інтереси, пріоритети, амбіції) та особисті здібності працівника. 

Проаналізувавши сучасну ситуацію становлення соціально-трудових 

відносин, можна зробити висновок про необхідність дотримання деяких 

принципів мотивації та мотивації працівників, серед яких можна виділити:  

1. Поєднання короткострокових і довгострокових інструментів 

стимулювання;  

2. Забезпечити чіткий механізм участі працівників у результатах 

корпоративної діяльності;  

3. Заохочувати працівників до створення та впровадження інновацій на 

підприємстві;  

4. Комплексне поєднання матеріального і нематеріального 

стимулювання;  

5. Розширити неформальне спілкування 

Відсутність належного рівня розвитку та функціонування системи 

стимулювання праці можна розглядати в якості одного з наслідків недостатньо 
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розвинених і сформованих бізнес-процесів [2]. 

Велике значення в процесі формування системи стимулювання праці і 

його впливу на різні аспекти організації праці безпосередньо мають умови 

роботи на підприємстві. Наявність на підприємстві конфліктних відносин 

може негативно позначитися як на формуванні системи стимулювання праці, 

так і на вже нормах і цінностях колективу. Велике значення при 

цілеспрямованому формуванні системи стимулювання праці відіграє 

врахування інтересів і цінностей співробітників. З одного боку, керівництво 

може спиратися на них при впровадженні норм системи стимулювання праці. 

З іншого боку, вони можуть бути використані в якості мотивації при освоєнні 

норм системи стимулювання праці. Таким чином, заробітна плата може бути 

використана в якості стимулу для застосування принципів реформування 

системи стимулювання праці на практиці [9]. 

На стимулювання праці впливає ряд факторів. Розглянемо їх детальніше: 

1. Умо.ви праці представляють со.бо.ю сукупність факто.рів 

виро.бничо.го. середо.вища і трудо.во.го. про.цесу, які впливають на здо.ро.в'я 

і працездатність людини в про.цесі праці, витрати і результати праці [1] .  

2. Зміна заро.бітно.ї плати по.в'язана. з результатами праці. Нео.бхідно. 

аналізувати, за рахуно.к яких чинників відбувається підвищення 

про.дуктивно.сті праці, йо.го. зв'язо.к з інтенсивністю праці, кількістю 

відпрацьо.вано.го. часу, складністю праці та кваліфікації працівників. 

3. Якість трудо.во.ї діяльно.сті – це якість про.дукції, що. випускається і 

вико.нання трудо.во.го. про.цесу. 

4. Со.ціальні факто.ри тако.ж впливають на рівень стимулювання праці, 

то.му нео.бхідно. врахо.вувати ментальність населення, уявлення про. 

со.ціальну справедливість при введенні со.ціальних гарантій і со.ціально.го. 

захисту населення. 

5. Про.житко.вий мінімум – це вартість мінімально. нео.бхідно.го. 

людині набо.ру життєвих засо.бів, благ, що. до.зво.ляють підтримувати 

життєдіяльність. 
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6. Спо.живчий ко.шик являє со.бо.ю мінімальний набір про.дуктів, 

то.варів і по.слуг, який по.трібно. для життєдіяльно.сті людини.  

7. Умо.ви трудо.во.ї мо.більно.сті надають мо.жливість індивідам і 

со.ціальним групам здійснювати переміщення, переїзди в інші регіо.ни, що. 

підвищує їх ко.нкуренто.спро.мо.жність на ринку праці і ро.змір заро.бітно.ї 

плати.  

8. Ринко.ві факто.ри впливають на ро.змір і регулювання заро.бітно.ї 

плати та залежать від рівня ро.звитку ринку праці. До.сягнення висо.ко.го. 

рівня зайнято.сті є о.днією з о.сно.вних цілей макро.еко.но.мічно.ї по.літики 

держави. Еко.но.мічна система, що. ство.рює до.датко.ву кількість ро.бо.чих 

місць, ставить сво.їм завданням збільшення кілько.сті суспільно.го. про.дукту 

і тим самим задо.во.лення більшо.ю міро.ю матеріальних по.треб населення. 

При непо.вно.му вико.ристанні наявних трудо.вих ресурсів еко.но.мічна 

система функціо.нує, не до.сягаючи межі сво.їх виро.бничих мо.жливо.стей. 

Процес економічної оцінки системи стимулювання праці досить часто 

ототожнюється з аналізом ефективності витрат на оплату праці та віддачі 

трудових ресурсів. Так, дійсно, економічні критерії віддачі витрат на оплату 

праці персоналу характеризують міру оптимальності використання трудових 

ресурсів (персоналу) компанії. Однак, у виробничих процесах є задіяними, 

крім персоналу також інші види ресурсів – фінансові, матеріальні, земля, 

енергоресурси, інформація, тощо. 

Розглянем основні показники оцінки ефективності стимулювання праці 

на підприємстві (табл. 1.2, рис. 1.3). 

 

Таблиця 1.2 – Показники оцінки ефективності стимулювання праці на 

підприємстві (згруповано автором) 

№ Показники Розрахунок 

1 2 3 

1. 
Коефіцієнт співвідношення між темпами зростання фонду оплати 

праці та товарооборотом 

К1 = ФОП/ 

Тоб 
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2. 
Коефіцієнт співвідношення між темпами зростання фонду оплати 

праці та чистим прибутком 

К2 = ФОП / 

ЧП 

3. 
Коефіцієнт співвідношення між темпами зростання фонду оплати 

праці та валовим прибутком 

К3 = ФОП 

/ВП 

4. 
Коефіцієнт співвідношення між темпами зростання обсягів 

товарообороту та зростанням фонду оплати праці 

К4 = ТО 

/ФОП 

5. 
Коефіцієнт співвідношення між темпами зростання чистого 

прибутку та зростанням фонду оплати праці 

К5 = ЧП 

/ФОП 

 

Продовження таблиці 1.2 
1 2 3 

6. 
Коефіцієнт співвідношення між темпами зростання 

продуктивності праці та зростанням фонду оплати праці 
К6 = Ппр./ФОП 

7. 

Коефіцієнт співвідношення між темпами зростання 

продуктивності праці та зростанням розміру середньої 

заробітної плати 

К7 = Ппр./Ср. 

з/пл 

8. 

Коефіцієнт співвідношення між темпами зростання чистого 

прибутку на 1 працюючого та зростанням фонду оплати 

праці 

К8 = ЧП на 1 

прац./ФОП 

9. 

Коефіцієнт співвідношення між темпами зростання чистого 

прибутку на 1 працюючого та зростанням розміру середньої 

заробітної плати 

К9 = ЧП на 1 

прац./  Ср. з/пл 

10. 
Коефіцієнт співвідношення між темпами зростання фонду 

оплати праці та зростанням чисельності працівників 
К10 = ФОП/ Чпр 

Джерело: складено автором на основі: [58, 21,14] 
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Отже, стимулювання праці можна розглядати як сукупність матеріальних 

та нематеріальних засобів мотивації праці, виражені у грошовій та негрошовій 

формах, які покликані забезпечити довгостроковий ефект зростання 

продуктивності праці персоналу. Метою системи стимулювання праці 

підприємством та його керівних менеджерів є забезпечення ефективної 

роботи. Вона досягається шляхом грамотної побудови і правильної реалізації 

процесу виробництва (надання послуг). Велике значення в процесі 

формування системи стимулювання праці і його впливу на різні аспекти 

організації праці безпосередньо мають умови роботи на підприємстві. 

Наявність на підприємстві конфліктних відносин може негативно позначитися 

як на формуванні системи стимулювання праці, так і на вже нормах і цінностях 

колективу. Особливістю формування оптимальної системи стимулювання 

Рисунок 1.3 – Комплексний підхід до оцінки ефективності 

стимулювання праці на підприємстві (згруповано автором). 
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праці за сучасних умов є використання логістичного підходу до руху і 

використання трудових ресурсів. Виробнича система є по своїй суті складним 

набором окремих факторів виробництва та засобів управління ними, що 

поєднані між собою логістичними каналами. Трудові ресурси розглядаються 

як невід’ємний елемент цієї системи. 

 

 

Висновки до розділу 1 

 

В першому розділі досліджено наукові погляди щодо трактування терміну 

«стимулювання праці». На основі узагальнення вищенаведених трактувань 

запропоновано власне визначення поняття «стимулювання праці» як  

поєднання економічних форм та методів спонукання працівників на посилення 

зацікавленості та економічної відповідальності за результати діяльності, які 

сприяють динамічному розвитку суб’єкта господарювання та підвищення 

ефективності його діяльності.  На наш погляд, сутність стимулювання праці 

полягає в тому, що дане поняття – це, перш за все, процес, який може тривати 

дуже довго, процес використання стимулів для реалізації конкретної мети. Це 

не поодиноке заохочення або покарання, а тривалий вплив на персонал 

організації, добре продумана система.  

В розділі визначено основні види стимулювання праці, показники 

оцінки ефективності стимулювання праці на підприємстві, основні етапи 

процесу формування системи стимулювання праці на підприємстві, показники 

оцінки ефективності стимулювання праці на підприємстві. Встановлшено, що 

процес економічної оцінки системи стимулювання праці досить часто 

ототожнюється з аналізом ефективності витрат на оплату праці та віддачі 

трудових ресурсів.  
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ СТАНУ СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ ПРАЦІ ПРАЦІВНИКІВ НА 

ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП» 

 

 

Хaрaктеристикa діяльності ТОВ «Мольфар Агро Груп» 

 

Підприємство ТОВ «Мольфар Агро Груп» засновано у 2017 році в 

м.Київ як компанія, що здійснює оптову торгівлю хімічною продукцією для 

агровиробників (пестициди, гербіциди, мінеральні добрива). 

Підприємство в основному займається оптовою торгівлею добрив для 

обробленням насіння для відтворення, цей клас включає усі види 

післяурожайної діяльності з поліпшення якості насіння, очищення насіння від 
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стороннього матеріалу шляхом пропускання його через сито, механічним 

способом або видалення насіння, зіпсованого комахами, та недозрілого 

насіння, так само як і видалення сирого насіння, не придатного для 

збереження. Ця діяльність включає сушіння, очищення, сортування, 

оброблення та протравлювання насіння перед його реалізацією. Оброблення 

генетично модифікованого (культивованого) насіння також відноситься до 

цього класу.  

Також підприємство веде діяльність по КВЕДу класу 01.63 

Післяурожайна діяльність, підготовку сільськогосподарських культур до 

первісної реалізації, тобто очищення, підрізування, сортування, 

дезінфікування, очищення волокон бавовни від насіння, покриття воском 

плодів.  Підприємство ТОВ «Мольфар Агро Груп» здійснює виробництво 

інсектицидів, родентицидів, фунгіцидів, гербіцидів, акарицидів, 

молюстицидів, біоцидів, виробництво засобів проти проростання, регуляторів 

росту рослин, виробництво дезінфікуючих засобів (для сільськогосподарських 

цілей та іншого використання), виробництво іншої агрохімічної продукції. 

Підприємство реалізує діяльність щодо виробництва добрив і азотних сполук 

або азотовмісних, фосфорних або калійних добрив, сечовини, необроблених 

природних фосфатів і калійних солей, виробництво азотних сполук: азотної та 

сульфоазотної кислот, аміаку, хлориду амонію, карбонату амонію, нітритів і 

нітратів калію, виробництво добрив рослинного чи тваринного походження, 

зокрема, компосту, виробництво ґрунту для садіння горщикових рослин, у 

якому торф є основним складовим компонентом, виробництво сумішей 

природної землі, піску, глини та мінеральних речовин для садіння горщикових 

рослин.  

Крім того ТОВ «Мольфар Агро Груп» зймається такими видами 

діяльності як :Посередництво в розміщенні реклами в засобах масової 

інформації, Рекламні агентства, Допоміжна діяльність у сфері освіти, Інші 

види освіти, н.в.і.у.Надання інших послуг бронювання та пов'язана з цим 
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діяльність, Діяльність туристичних операторів, Діяльність туристичних 

агентств, Змішане сільське господарство, Надання в оренду вантажних 

автомобілів, Консультування з питань комерційної діяльності й керування, 

Діяльність у сфері зв'язків із громадськістю, Діяльність головних управлінь 

(хедофісів), Надання інших інформаційних послуг, н.в.і.у., Складське 

господарство, Роздрібна торгівля іншими продуктами харчування в 

спеціалізованих магазинах, Інші види роздрібної торгівлі поза магазинами, 

Роздрібна торгівля, що здійснюється фірмами поштового замовлення або через 

мережу інтернет, Роздрібна торгівля з лотків і на ринках харчовими 

продуктами, напоями та тютюновими виробами, Роздрібна торгівля квітами, 

рослинами, насінням, добривами, домашніми тваринами та кормами для них у 

спеціалізованих магазинах 

Інші види роздрібної торгівлі в неспеціалізованих магазинах, Роздрібна 

торгівля в неспеціалізованих магазинах переважно продуктами харчування, 

напоями та тютюновими виробами, Неспеціалізована оптова торгівля, 

Неспеціалізована оптова торгівля продуктами харчування, напоями та 

тютюновими виробами, Оптова торгівля квітами та рослинами, Оптова 

торгівля зерном, необробленим тютюном, насінням і кормами для тварин, 

Діяльність посередників у торгівлі продуктами харчування, напоями та 

тютюновими виробами, Діяльність посередників у торгівлі паливом, рудами, 

металами та промисловими хімічними речовинами, Діяльність посередників у 

торгівлі сільськогосподарською сировиною, живими тваринами, текстильною 

сировиною та напівфабрикатами 

Для подальшого дослідження діяльності підприємства ТОВ «Мольфар 

Агро Груп» проведемо аналіз основних показників. 
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2.2 Аналіз основних показників діяльності ТОВ «Мольфар Агро Груп» 

 

З метою економічної характеристики господарськї діяльності 

підприємтва варто визначити особливості формування його доходів, витрат, 

прибутку, майнового поотенацілу та рівня ефективності його використання. 

Тому для аналізу діяльності підприємства проаналізуємо спочатку основні 

показники формування доходів, витрат та фінансових результатів, які наведено 

у табл. 2.1. 

Таблиця 2.1 – Основні показники діяльності підприємства ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» у 2020-2022 рр., тис.грн 

Стаття 

Роки, тис.грн 

Зміна за 2020-

2021 рр. 

Зміна за 2021-

2022 рр. 

2020 2021 2022 
Абс.,  

тис.грн 

Темп 

при-

росту, % 

Абс.,  

тис.грн 

Темп 

при-

росту, % 

Чистий дохід від 

реалізації продукції 

(товарів, робіт, послуг) 

29 302,0 35 992,8 43 861,2 6690,8 7868,4 22,8 21,9 

Інші операційні 

доходи 
558,4 740,2 900,4 181,8 160,2 32,6 21,6 

Інші доходи 287,2 451,44 478,8 164,2 27,4 57,2 6,1 

Разом доходи  30 147,6 37 184,4 45 240,4 7036,8 8056,0 23,3 21,7 

Собівартість 

реалізованої продукції 

(товарів, робіт, послуг) 
15 296,0 19 228,0 24 670,7 3932,0 5442,7 25,7 28,3 

Інші операційні 

витрати 
4 834,0 8 224,9 9 303,6 3390,9 1078,7 70,1 13,1 

 

Продовження таблиці 2.1 

Стаття 

Роки, тис.грн 

Зміна за 2020-

2021 рр. 

Зміна за 2021-

2022 рр. 

2020 2021 2022 
Абс.,  

тис.грн 

Темп 

при-

росту, % 

Абс.,  

тис.грн 

Темп 

при-

росту, % 

Інші витрати 249,2 283,7 368,4 34,5 84,7 13,8 29,9 

Разом витрати  20 379,2 27 736,6 34 342,7 7357,4 6606,1 36,1 23,8 

Фінансовий результат 

до оподаткування  
9 768,4 9 447,8 10 897,7 -320,6 1449,9 -3,3 15,3 

Податок на прибуток 1 758,3 1 700,6 1 961,6 -57,7 261,0 -3,3 15,3 

Чистий прибуток 

(збиток)  
8 010,1 7 747,2 8 936,1 -262,9 1188,9 -3,3 15,3 
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Як бачимо з табл. 2.1, у 2020 році чистий дохід становив 29302,0 тис.грн, 

а у 2021 році даний показник збільшився на 22,8% до 35992,8 тис.грн. У 2022 

році обсяг доходу підприємства від реалізації товарів становив 43861,2 

тис.грн, що на 21,9% вище порівняно зі значенням даного показника у 2021 

році. Підприємство здійснювало прибуткову діяльність. У 2020 році обсяг 

чистого прибутку підприємства становив 4005,0 тис.грн, а у 2021 році даний 

показник збільшився на 7,5% до 4304,0 тис.грн. У 2022 році обсяг чистого 

прибутку підприємства склав 4468,0 тис.грн, що на 3,8% вище порівняно зі 

значенням даного показника у 2021 році.  Зростання обсягу прибутку 

підприємства відбувалося паралельно зі зростанням обсягу доходів.   

Динаміку обсягу активів за 2020-2022 рр. наведено у табл. 2.2. 

 

Таблиця 2.2 – Динаміка обсягу активів підприємства ТОВ «Мольфар 

Агро Груп» у 2020-2022 рр., тис.грн 

Показники 

Станом на кінець періоду 

(тис.грн): 

Темп приросту, 

% 

31.12. 

2020 

31.12. 

2021 

31.12. 

2022 

2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

I. Необоротні активи           

Незавершені капітальні інвестиції 523 783 652 49,7 -16,8 

Основні засоби: 29408 25490 29790 -13,3 16,9 

первісна вартість 66932 60392 67915 -9,8 12,5 

знос 37524 34902 38124 -7,0 9,2 

Інші необоротні активи 168 102 558 -39,4 447,4 

Продовження таблиці 2.2 

Показники 

Станом на кінець періоду 

(тис.грн): 

Темп приросту, 

% 

31.12. 

2020 

31.12. 

2021 

31.12. 

2022 

2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

Усього за розділом I 30099 25592 30349 -15,0 18,6 

II. Оборотні активи           

Запаси: 6154 6872 7124 11,7 3,7 

Дебіторська заборгованість за 

товари, роботи, послуги 
360 1259 975 249,6 -22,6 

Дебіторська заборгованість за 

розрахунками з бюджетом 
107 80 204 -25,0 154,8 

Гроші та їх еквіваленти 427 983 240 130,5 -75,6 
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Витрати майбутніх періодів 116 216 440 85,6 103,9 

Інші оборотні активи 560 687 154 22,6 -77,5 

Усього за розділом II 7724 10097 9137 30,7 -9,5 

Баланс 37823 35689 39486 -5,6 10,6 

 

Як свідчать дані табл. 2.2, за 2020-2021 рр. обсяг активів підприємства мав 

тенденцію до зниження на 5,6%. Зниження обсягу активів у цьому періоді було 

зумовлено зменшенням необоротних активів на 15%, зокрема в частині 

основних засобів на 13,3%. Оборотні активи підприємства у цьому періоді 

зросли на 30,7%.  

Упродовж 2021-2022 рр. обсяг активів підприємства мав тенденцію до 

зростання на 10,6%. Збільшення обсягу активів у цьому періоді було 

зумовлено зростанням необоротних активів на 18,6%, зокрема в частині 

основних засобів на 16,9%. Оборотні активи підприємства у цьому періоді 

зменшились на 9,5% переважно за рахунок зменшення обсягу товарної 

дебіторської заборгованості на 22,6%.  

Динаміку обсягу джерел фінансування за 2020-2022 рр. наведено у табл. 

2.3. Як свідчать дані табл. 2.3, за 2020-2021 рр. обсяг джерел фінансування мав 

тенденцію до зниження на 5,6% як за рахунок зменшення поточних 

зобов’язань на 5,6%, так і за рахунок зменшення обсягу власного капіталу на 

4,4%. Упродовж 2021-2022 рр. обсяг джерел фінансування мав тенденцію до 

зростання на 10,6% переважно за рахунок збільшення бсягу обсягу власного 

капіталу на 16,9%, щоо було зумовлено реінвестуванням чистого прибутку 

минулого періоду у господарську діяльність підприємства. 

 

Таблиця 2.3 – Динаміка обсягу джеррел фінансування підприємства ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» у 2020-2022 рр., тис.грн 

Показники 

Станом на кінець періоду 

(тис.грн): 

Темп 

приросту, % 

31.12. 

2020 

31.12. 

2021 

31.12. 

2022 

2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

I. Власний капітал           
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Зареєстрований (пайовий) капітал 22442 22442 22442 0,0 0,0 

Нерозподілений прибуток 

(непокритий збиток) 
10166 8730 14007 -14,1 60,4 

Усього за розділом I 32607 31172 36449 -4,4 16,9 

III. Поточні зобов'язання           

товари, роботи, послуги 1627 2080 1590 27,9 -23,5 

розрахунками з бюджетом 560 293 53 -47,6 -81,8 

розрахунками зі страхування 227 67 40 -70,6 -39,9 

розрахунками з оплати праці 653 213 67 -67,3 -68,8 

Інші поточні зобов'язання 2149 1864 1286 -13,3 -31,0 

Усього за розділом III 5216 4517 3037 -13,4 -32,8 

Баланс 37823 35689 39486 -5,6 10,6 

 

Для більш глибокої оцінки діяльності підприємства доцільно також 

проаналізувати коефіцієнти, що виражають платоспроможність, фінансовий 

стан, ділову активність та рентабельність діяльності підприємства. Оцінку 

фінансового стану підприємства доцільно здійснювати поетапно, на підставі 

комплексу показників. 

Показники результативності функціонування підприємства ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» характеризуються передусім показниками 

рентабельності (табл. 2.4).  

Як можемо бачити з даних табл. 2.4, рівень рентабельності надання 

послуг підприємством у 2020 році складав 109,3%. У 2021 році відбулося 

зростання даного показника на 36,8% внаслідок зростання обсягу чистого 

прибутку. 

Таблиця 2.4 – Динаміка показників рентабельності роботи ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» у 2020-2022 рр. 

Показники Роки Абсолютний 

приріст, % 

2020 2021 2022 2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

Рентабельність реалізації, % 109,3 77,5 81,5 -31,9 4,0 

Рентабельність поточних витрат, % 157,2 100,6 104,1 -56,7 3,5 

Рентабельність активів, % 144,3 135,1 179,8 -9,2 44,7 

Рентабельність основних засобів, % 30,3 28,2 32,3 -2,1 4,1 

Рентабельність оборотних активів, % 110,9 86,9 92,9 -23,9 6,0 

Рентабельність власного капіталу, % 1050,4 891,3 749,0 -159,1 -142,3 
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Рентабельність поточних зобов'язань, % 167,2 159,2 236,6 -8,0 77,4 

Рівень операційного левериджу, % 91,6 87,2 77,8 -4,4 -9,4 

 

Однак, у 2022 році значення даного показника становило 16,3%. Варто 

також відмітити, що відбулося зниження рівня рентабельності поточних  

витрат 2021-2022 рр.  на 3,5%. 

Рентабельність активів підприємства у 2020 році становила 144,3%. У 

2021 році даний показник скоротився на 9,2%, що було зумовлено зростанням 

обсягу активів. У 2022 році даний показник зріс на 44,7%, що було зумовлено 

переважанням темпів приросту чистого прибутку над темпами зростання 

активів.  Аналогічну динаміку до показника рентабельності активів мав 

показник рентабельності оборотних активів, що підтверджувало залежність 

рівня прибутковості використання оборотних активів від зміни їх 

середньорічного обсягу. 

Значення рівня операційного левериджу свідчило про зниження 

ефективності операційної діяльності підприємства, що було спричинено 

зниження рівня валового прибутку по відношенню до обсягів реалізації 

товарів. 

Показник рентабельності основних засобів підприємства у 2020 році 

становив 30,3%. У 2021 році даний показник скоротився на 2,1%, що було 

зумовлено зростанням обсягу основних засобів. У 2022 році даний показник 

зріс на 4,1%, що було спричинене переважанням темпів приросту чистого 

прибутку над темпами зростання основних засобів.  

Рентабельність власного капіталу та поточних зобов’язань у 2020-2022 

рр. виражали тенденцію до зниження результативності залучення як власних, 

так і позикових фінансових ресурсів для фінансування активів.  

Отже, оборотні активи підприємства у 2022 році зменшились на 9,5% 

переважно за рахунок зменшення обсягу товарної дебіторської заборгованості 

на 22,6%.  Упродовж 2021-2022 рр. обсяг джерел фінансування мав тенденцію 

до зростання на 10,6% переважно за рахунок збільшення обсягу власного 
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капіталу на 16,9%, що було зумовлено реінвестуванням чистого прибутку 

минулого періоду у господарську діяльність підприємства. Зростання доходів 

підприємства відбувалося швидше порівняно зі зміною майнового потенціалу 

(основних засобів, запасів, дебіторської заборгованості). Внаслідок цього 

відбулося збільшення рівня ділової активності, що свідчить про підвищення 

ефективності використання ресурсів. За результатами оцінки коефіцієнтів 

ліквідності було встановлено, що рівень платоспроможності підприємства 

перебуває на відносно достатньому рівні, оскільки обсяги оборотних активів 

перевищують обсяги поточних зобов’язань у 2-3 рази. Зростання фінансових 

результатів визначало позитивну динаміку показників рентабельності 

діяльності. 

Підприємство ТОВ «Мольфар Агро Груп» самостійно встановлює 

фонди, системи і розміри оплати праці, а також інші види доходів, передбачені 

законодавством, при цьому має право використати тарифні сітки і шкали 

співвідношення посадових окладів, як орієнтири для диференціації оплати 

праці залежно від професії, кваліфікації працівників, складності та інших умов 

робіт. 

Важливим аспектом аналізу стимулювання праці є оцінка показників 

чисельності та руху трудових ресурсів, оскільки вони впливають на 

формування витрат зі стимулювання праці. Як свідчать дані таблиці 2.5 у 2020 

році фактично кількість прийнятих працівників  була більшою за кількість 

звільнених. Коефіцієнт плинності кадрів у 2020 році склав 0,071 пунктів, 

коефіцієнт стабільності складу персоналу – 0,929 пункти.  

У 2021 році чисельність прийнятих працівників дорівнювала 

чисельності звільнених. Внаслідок цього дещо зросло значення показника 

плинності кадрів до 0,093. 

 

Таблиці 2.5 – Динаміка показників чисельності та руху персоналу ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» у 2020-2022 рр. 
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Показники 

Роки 

Абсолютний 

приріст, 

тис.грн 

Темп 

приросту, % 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

Середньоспискова 

чисельність персоналу, а 

тому числі: 

42 43 43 1,0 0,0 2,4 0,0 

Прийнято працівників, 

осіб 
2 2 3 0,0 1,0 0,0 50,0 

Звільнено працівників, 

осіб 
1 2 1 1,0 -1,0 100,0 -50,0 

Коефіцієнти:               

- обороту з приймання 0,048 0,047 0,070 -0,001 0,023 -2,3 50,0 

- обороту зі звільнення 0,024 0,047 0,023 0,023 -0,023 95,3 -50,0 

- стабільності складу 

персоналу 
0,929 0,907 0,907 -0,022 0,000 -2,3 0,0 

- плинності кадрів 0,071 0,093 0,093 0,022 0,000 30,2 0,0 

 

У 2022 році чисельність прийнятих працівників була вищою за 

чисельність звільнених на 1 особу. У цьому році значення показника плинності 

кадрів залишилося на рівні попереднього року. В цілому можна говорити про 

те, що динаміка показників руху персоналу у 2021-2022 рр. свідчила про певне 

зростання коливання його чисельності. 

Проаналізуємо динаміку обсягу та структури витрат на стимулювання 

праці на досліджуваному підприємстві. Для цього було використано дані 

фінансово-економічного відділу,  а саме – вивантажені з програмного 

забезпечення  звіти про річні обсяги нарахувань персоналу за 2020-2022 рр. У 

Додатку А наведено фінансову звітність підприємства, вивантажену з 

прграмного забезпечення. У Додатку Б наведено інформацію про місячні та 

річні посадові оклади у розрізі основної та додаткової заробтіної плати. 

З метою оцінювання обсягів та структури витрат на стимулювання праці 

на підприємство проаналізуємо спочатку узагальнюючі її показники, які 

наведено у табл. 2.6. 

 

Таблиця 2.6 – Динаміка обсягів витрат на стимулювання праці на ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки, тис.грн 
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Показники 

Роки 

Абсолютний 

приріст, 

тис.грн 

Темп 

приросту, 

% 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

2021 

/ 

2020 

2022 

/ 

2021 

1. Основна заробітна плата 3179,4 5943,6 6128,4 2764,2 184,8 86,9 3,1 

2. Додаткова заробітна 

плата 
791,0 1430,1 1491,6 639,1 61,5 80,8 4,3 

3. Обсяги заохочувальних 

та компенсаційних виплат 
249,2 283,7 368,4 34,5 84,7 13,8 29,9 

4. Витрати на 

нематеріальне 

стимулювання праці 

83,1 99,3 128,9 16,2 29,7 19,5 29,9 

5. Загальний обсяг витрат 

на стимулювання праці 
4302,7 7756,7 8117,3 3454,0 360,7 80,3 4,6 

 

Як можемо бачити з табл. 2.6., у 2020 році обсяг витрат на стимулювання 

праці персоналу підприємства становив  4302,7 тис.грн., при цьому обсяг 

основної заробітної плати складав 3179,4 тис.грн, додаткової заробтіної плати 

– 791,0 тис.грн, обсяг заохочувальних та компенсаційних виплат – 249,2 

тис.грн, обсяг витрат на нематеріальне стимулювання – 83,1 тис.грн. У 2021 

році відбулося зростання обсягу витрат на стимулювання праці персоналу 

підприємства на  3454,0 тис.грн., при цьому обсяг основної заробітної плати 

збільшився нв 2764,2 тис.грн, додаткової заробтіної плати – на 639,1 тис.грн, 

обсягу заохочувальних та компенсаційних виплат – на  34,5 тис.грн, обсягу 

витрат на нематеріальне стимулювання – на  16,2 тис.грн.. У 2022 році обсяг 

витрат на стимулювання праці персоналу підприємства зріс на  360,7 тис.грн., 

при цьому обсяг основної заробітної плати збільшився  на 184,8 тис.грн, 

додаткової заробтіної плати – на 61,5 тис.грн, обсягу заохочувальних та 

компенсаційних виплат – на  84,7 тис.грн., витрат на нематеріальне 

стимулювання – 29,7 тис.грн. 

У Додатку В наведено динаміку обсягу та структури основної і 

додаткової заробітної плати за 2020-2022 рр. у розрізі окремих категорій 

персналу.  



 

 

44 

Як свідчать дані Додатку В, табл. В.1, протягом 2020-2021 рр. загальний 

обсяг фонду основної заробітної плати ТОВ «Мольфар Агро Груп» збільшився 

на 2764,2 тис.грн (+184,8%). Таке значне зростання фнду основної зарплати 

пояснюється тим, що компанія була зареєстрована 29.05.2020 рр. і заробітна 

плата виплачувалася з червня по грудень цього року. Протягом 2021-2022 рр. 

фонд основної заробітної плати збільшився на 86,9 тис.грн. (3,1%). Основними 

причинами зміни фонду основної заробітної плати у 2021-2022 рр. була зміна 

чисельності працівників за окремими категоріями посад, а також інші зміни 

базових тарифних ставок основної заробітної плати відповідно до механізму 

матеріального стимулювання досліджуваного підприємства. 

З Додатку В,  табл. В.2 можем бачити, що на досліджуваному 

підприємстві впродовж 2020-2022 рр. найбільшу питому вагу у фонді основної 

заробітної плати займає основна заробітна плата відділу постачання і збуту, 

питома вага якої коливалася в межах  31,5-34,1 та основна заробітна плата 

адміністративно-господарського відділу 18,9-27,3%. При цьому варто 

відмітити, що для відділу постачання та збуту підприємства питома вага 

основної заплати в загальному її обсязі п підприємсту мала тенденцію до 

поступового зниження. Це було зумовлено скороченням одного економіста з 

відділу постачання та збуту наприкінці 2021 року, що вплинуло на зміну 

загального обсягу основної заробітної плати в межах відділу в сторону 

зниження на 52,2 тис.грн. 

Як свідчать дані Додатку В, табл. В.3., протягом 2020-2021 рр. загальний 

обсяг фонду додаткової заробітної плати по підприємству ТОВ «Мольфар 

Агро Груп» збільшився на 639,1 тис.грн (+80,8%). Таке значне зростання фнду 

додаткової зарплати пояснюється тим, що підпиємств відкрилося у травні 2020 

року і система додаткової матеріальної мотивації запрацювала ефективно 

лише наприкінці даного періоду. Протягом 2021-2022 рр. фонд додаткової 

заробітної плати збільшився на 61,5 тис.грн. (4,3%). Основними причинами 
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зміни фонду додаткової заробітної плати у 2021-2022 рр. була зміна 

чисельності працівників за окремими категоріями посад, а також змін обсягів 

перміювання в залежності від доссягнення працівниками відповідних 

ррезультатів своєї роботи. 

Як свідчать дані Додатку В, табл. В.4, протягом всього досліджуваного 

періоду найбільшу питому вагу в структурі річного фонду додаткової 

заробітної плати мав відділ постачання та збуту. Це зумовлено тим, що 

найвищий рівень преміювання та прив’язки заробітної плати до результатів 

роботи характерний для посад керівника і менеджерів відділу постачання та 

збуту.  

Проаналізуємо обсяги витрат на нематеріальне стимулювання (табл. 2.7). 

Обсяг витрат на нематеріальне стимулювання складав у 2020 році 83,1 

тис.грн, а у 2021 році він збільшився на 16,2 тис.грн, у тому числі за рахунок 

зростання витрат на оплату додаткових вихідних – на 4,5 тис.грн, витрат на  

заходи з професійного навчання  персоналу – на 5,9 тис.грн; витрат на 

організацію корпоративів для працівників – на 4,6 тис.грн. 

 

 

Таблиця 2.7 – Динаміка обсягів витрат на нематеріальне стимулювання 

праці на ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки, тис.грн 

Показники 

Роки 

Абсолютний 

приріст, 

тис.грн 

Темп 

приросту, 

% 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

2021 

/ 

2020 

2022 

/ 

2021 

1. Ватість оплачуваних 

додаткових відгулів 

(вихідних) працівникам 

16,3 20,8 42,1 4,5 21,3 27,6 102,4 

2. Витрати на заходи з 

професійного навчання  

персоналу 

42,7 48,6 52,4 5,9 3,8 13,8 7,8 
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3. Витрати на організацію 

корпоративів для 

працівників 

24,1 29,9 34,4 5,8 4,6 24,2 15,2 

Разом витрати на 

нематеріальне 

стимулювання 

83,1 99,3 128,9 16,2 29,7 19,5 29,9 

 

У 2022 році обсяг витрат на нематеріальне стимулювання збільшився на 

29,7 тис.грн, у тому числі за рахунок зростання витрат на оплату додаткових 

вихідних – на 21,3 тис.грн, витрат на  заходи з професійного навчання  

персоналу – на 3,8 тис.грн; витрат на організацію корпоративів для 

працівників – на 4,6 тис.грн (рис.2.1). 

 

Рисунок 2.1 – Динаміка витрат на нематеріальне стимулювання на ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки. 

Проведемо оцінювання впливу факторів на зміну обсягу стимулювання 

праці ТОВ «Мольфар Агро Груп» (табл. 2.8).  

 

Таблиця 2.8 – Оцінка впливу факторів на зміну обсягів стимулювання 

персоналу праці ТОВ «Мольфар Агро Груп» у 2020-2022 рр. 

Показник 

Роки 
Абсолютний 

приріст, тис.грн 

Темп приросту, 

% 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

83,1

99,3

128,9
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Обсяги стимулювання 

праці, тис.грн. 
4302,7 7756,7 8117,3 3454,0 360,7 80,3 4,6 

Кількість працівників, 

чол. 
42 43 43 1,0 0,0 2,4 - 

Середній обсяг 

основної та 

додаткової заробітної 

плати, тис. грн на 1-г 

працівника в рік 

94,5 171,5 177,2 76,9 5,7 81,4 3,3 

Середній обсяг 

заохочувальних та 

компенсаційних 

виплат, тис. грн на 1-г 

працівника в рік 

5,9 6,6 8,6 0,7 2,0 11,2 29,9 

Зміна обсягів 

стимулювання праці 

за рахунок: 

х х х х х х х 

 - зміни кількості 

працівників 
х 94,5 0 х х х х 

 - зміни середньої 

основної а додаткової 

заробітної плати на 1-

го працівника 

х 3308,8 246,3 х х х х 

 - зміни середнього 

обсягу 

заохочувальних та 

компенсаційних 

виплат на 1-го 

працівника 

х 50,7 114,4 х х х х 

Загальна зміна обсягу 

стимулювання праці 
 х 3454,0 360,7  х  х  х  х 

 

Як свідчать дані табл. 2.8, у 2020-2021 рр. загальна зміна обсягу 

стимулювання праці складала 3454,0 тис.грн,  тому числі за рахунок зростання 

кількості працівників обсяг стимулювання праці збільшився на 94,5 тис.грн,  

за рахунок зростання середньої основної та додаткової заробітної плати на 81,4 

тис.грн обсяг стимулювання праці зріс на 3308,8 тис.грн, за рахунок 

збільшення середнього розміру заохочувальних та компенсаційних виплат на 

1-го працівника на 0,7 тис.грн обсяг стимулювання праці зріс на 50,7 тис.грн. 

У 2020-2021 рр. зміна обсягу стимулювання праці складала 360,7 тис.грн,  

тому числі за рахунок зростання середньої основної та додаткової заробітної 
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плати на 5,7 тис.грн обсяг стимулювання праці зріс на 246,3 тис.грн, за 

рахунок збільшення середнього розміру заохочувальних та компенсаційних 

виплат на 1-го працівника на 2,0 тис.грн обсяг стимулювання праці зріс на 

114,4 тис.грн. 

Надалі розглянемо показники формування фонду оплати праці на ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки, які наведено у табл. 2.9. У 2020 році 

середньомісячний обсяг заробітної плати в розрахунку на 1-го працівника 

підприємства становив  13,5 тис.грн., при цьому обсяг загального фонду 

оплати праці складав 4219,6 тис.грн. У 2021 році відбулося зростання річного 

фонду оплати праці на 3437,8 тис.грн або на 81,5%, а розмір середньомісячної 

заробітної плати збільшився н 0,8 тис.грн або на 5,8%. 

 

Таблиця 2.9 – Показники формування фонду оплати праці на ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки, тис.грн 

Показники 

Роки 
Абсолютний 

приріст, тис.грн 

Темп 

приросту, % 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

2021 / 

2020 

2022 

/ 

2021 

1.Середньооблікова 

чисельність 

працівників, осіб 

42 43 43 1,0 - 2,4 - 

2.Середня місячна 

заробтіна плата, 

тис.грн./ос. 

13,5 14,3 14,8 0,8 0,5 5,8 3,3 

3. Загальний фонд 

оплати праці, тис.грн. 

(з табл. 2.8) 

4219,6 7657,4 7988,4 3437,8 331,0 81,5 4,3 

У 2022 році відбулося зростання загального фонду оплати праці на 331,0 

тис.грн або на 4,3%, а розмір середньомісячної заробітної плати збільшився н 

0,5 тис.грн або на 3,3%.  

Важливим етапом аналізу стимулювання праці є порівняняльна 

характеристика системи оплати праці на підприємстві та в економіці. Тому 

доцільно порівняти середній рівень заробітної плати, продуктивності праці на 
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досліджуваному підприємстві та в цілому по галузі роздрібної торгівлі (табл. 

2.10).  

 

Таблиця 2.10 – Динаміка середньої заробітної плати в Україні, в галузі,                                                      

на підприємстві ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 рр. 

Рік 

Мінімальна 

зарплата в 

Україні, грн 

Рівень 

середньої 

заробітної 

плати, грн. 

Середня 

заробітна 

плата  в 

галузі 

(оптова 

торгівля), 

грн.* 

Середня заробітна 

плата на ТОВ 

«Мольфар Агро 

Груп», грн 

2020 5000 6195 8826 15505 

2021 6500 7691 10947 16290 

2022 6700 9105 12594 17767 

 

Виходячи з даних, наведених у табл. 2.10, можемо стверджувати, що 

середньомісячна заробітна плата на підприємстві ТОВ «Мольфар Агро Груп» 

значно перевищувала мінімальний розмір, а також показники середньої 

зарплати по Україні та галузі (оптова торгівля). Це пяснюється тим, що багато 

підприємств галузі працюють за схемами виплати зарплати в конвертах і тому 

реальні дані стосовно обсягів нарахованої зарплати не потрапляють у офіційну 

статистику. Підприємство ТОВ «Мольфар Агро Груп» працює повністю в 

офіційній площині та не виплачує заробітних плат у конвертах. 

Отже, проаналізувавши основні особливості стимулювання праці на 

підприємстві, можна сказати, що в цілому загальний його обсяг має тенденцію 

до зростання. У 2022 році обсяг витрат на стимулювання праці персоналу 

підприємства зріс на  360,7 тис.грн., при цьому обсяг основної заробітної плати 

збільшився  на 184,8 тис.грн, додаткової заробтіної плати – на 61,5 тис.грн, 

обсягу заохочувальних та компенсаційних виплат – на  84,7 тис.грн., обсяг 

витрат на нематеріальне стимулювання – на 29,7 тис.грн. Особливо стрімко 

зростає фонд оплати праці управлінського персоналу. Фонд основної та 

додаткової заробітної плати має співвідношення на користь основної 
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заробітної плати. Зростання фонду оплати праці однак в значній мірі 

спостерігається за рахунок зростання додаткової заробітної плати. У 2022 році 

обсяг витрат на нематеріальне стимулювання збільшився на 29,7 тис.грн, у 

тому числі за рахунок зростання витрат на оплату додаткових вихідних – на 

21,3 тис.грн, витрат на  заходи з професійного навчання  персоналу – на 3,8 

тис.грн; витрат на організацію корпоративів для працівників – на 4,6 тис.грн. 

 

 

2.3 Оцінка системи стимулювання праці підприємства ТОВ «Мольфар 

Агро Груп» 

 

Аналіз ефективності системи стимулювання праці підприємства ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» передбачає визначення коефіцієнтів, які виражають її 

результативність по відношенню до формування ключових показників 

діяльності підприємства.  

Ключові показники оцінювання ефективності  системи стимулювання 

праці ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки наведено у табл. 2.11. 

Питома вага основної заробітної плати в загальному обсязі 

стимулювання праці у 2020 році становила 75,3%, додаткової заробітної плати 

– 18,7%, інших заохочувальних та компенсаційних виплат – 5,9%, витрат на 

нематерыальне стимулювання – 1,9%. У 2021 році відбулося незначне 

зростання частки основної заробітної плати в сумі витрат на стимулювання 

праці. У 2022 році питома вага основної заробітної плати в загальному обсязі 

стимулювання праці становила 76,6%, додаткової заробітної плати – 18,9%, 

інших заохочувальних та компенсаційних виплат – 54,5 %. Варто відмітити, 

що частка основної заробітної плати превалює, що свідчить про незначну 

гнучкість системи стимулювання праці. Це наводить на думку щодо 

необхідності пошуку більш гнучких форм оплати праці.  
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Таблиця 2.11 – Ключові показники оцінювання ефективності  системи 

стимулювання праці ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки 

Показники 

Роки 
Абсолютний 

приріст, тис.грн 

Темп приросту, 

% 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

2021 

/ 

2020 

2022 / 

2021 

Питома вага витрат на 

нематеріальне 

стимулювання в 

загальному обсязі 

стимулювання праці  

1,9 1,3 1,6 -0,7 0,3 -33,7 24,1 

Питома вага основної 

заробітної плати в 

загальному обсязі 

стимулювання праці, % 

73,9 76,6 75,5 2,7 -1,1 3,7 -1,5 

Питома вага додаткової 

заробітної плати в 

загальному обсязі 

стимулювання праці, % 

18,4 18,4 18,4 0,1 -0,1 0,3 -0,3 

Питома вага інших 

заохочувальних та 

компенсаційних виплат 

в загальному обсязі 

стимулювання праці, % 

7,7 4,9 6,1 -2,8 1,2 -36,1 24,1 

Питома вага витрат на 

стимулювання праці у 

поточних витратах, % 

20,7 27,6 23,3 6,9 -4,3 - - 

 

Динаміку показників відношення обсягу доходів до обсягу витрат на 

стимулювання праці наведено на рис. 2.2. 

Показники відношення обсягу доходів до обсягу витрат на 

стимулювання праці свідчать про незначне покращення рівня 

результативності процесу стимулювання праці у 2022 році, що призвело до 

зростання обсягу доходів на 0,8 грн у розрахунку на 1 грн витрат на 

стимулювання праці. Це такж підтверджується позитивною динамікою 

показників рентабельності витрат на стимулювання праці (зростання у 2022 

році на 10,7%) та обсягу прибутку до обсягу витрат на стимулювання праці 

(зростання у 2022 році на 0,1 грн). 
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Рисунок 2.2 – Динаміка відношення обсягу доходів до обсягу витрат на 

стимулювання праці за 2020-2022 рр., пунктів 

 

У структурі поточних витрат у 2022 році також можна було спостерігати 

зниження частки витрат на стимулювання праці на 4,3%. 

Динаміку показників рентабельності витрат на стимулювання праці 

наведено на рис. 2.3. 

 

Рисунок 2.3 – Динаміка показників рентабельності витрат на 

стимулювання праці за 2020-2022 рр., % 

Показник рентабельності витрат на стимулювання праці у 2020 році 

становив 186,2%, а у 2021 році знизився до 99,9%. Зниження результативності 

витрат на стимулювання праці зумовлене зменшенням чистого прибутку у 

2021 році.  У 2022 році відбулося незначне зростання рентабельності витрат 

на оплату праці до 110,1%. 
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Додаткові показники оцінювання ефективності  системи стимулювання 

праці ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки наведено у табл. 2.12. 

Характеризуючи дані показників таблиці 2.12, можна стверджувати, що 

в цілому протягом 2020-2022 років спостерігалася незначна тенденція до 

зростання можливостей покриття витрат на оплату праці за рахунок доходу від 

основної діяльності (оптової торгівлі хімічною продукцією), про що свідчить 

зростання коефіцієнтів співвідношення між обсягом товарообороту та 

витратами на плату праці. 

 

Таблиця 2.12 – Додаткові показники оцінювання ефективності  системи 

стимулювання праці ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки 

№ Показники 

Умовні 

позначен

ня 

Період Зміна у 2020-2022 рр. 

2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

Абслютна, 

пунктів 

Відносна, 

% 

1 2 3 4 5 6 7 

1. 

Коефіцієнт співвідношення 

між темпами зростання 

фонду оплати праці та 

товарооборотом 

К1 = 

ФОП/ 

Тоб 

1,512 0,848 -0,664 -43,9 

2. 

Коефіцієнт співвідношення 

між темпами зростання 

фонду оплати праці та 

чистим прибутком 

К2 = 

ФОП / 

ЧП 

1,920 0,896 -1,024 -53,3 

3. 

Коефіцієнт співвідношення 

між темпами зростання 

фонду оплати праці та 

валовим прибутком 

К3 = 

ФОП 

/ВП 

1,552 0,903 -0,649 -41,8 

4. 

Коефіцієнт співвідношення 

між темпами зростання 

обсягів товарообороту та 

зростанням фонду оплати 

праці 

К4 = 

ТО 

/ФОП 

0,661 1,179 0,518 78,3 

 

Продовження таблиці 2.12 

№ Показники 

Умовні 

позначен

ня 

Період Зміна у 2020-2022 рр. 

2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

Абслютна, 

пунктів 

Відносна, 

% 
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5. 

Коефіцієнт співвідношення 

між темпами зростання 

чистого прибутку та 

зростанням фонду оплати 

праці 

К5 = 

ЧП 

/ФОП 

0,521 1,116 0,595 114,3 

6. 

Коефіцієнт співвідношення 

між темпами зростання 

продуктивності праці та 

зростанням фонду оплати 

праці 

К6 = 

Ппр./

ФОП 

0,646 1,179 0,533 82,5 

7. 

Коефіцієнт співвідношення 

між темпами зростання 

продуктивності праці та 

зростанням розміру 

середньої заробітної плати 

К7 = 

Ппр./

Ср. з/пл 

0,661 1,179 0,518 78,3 

 

Також позитивним є зростання у 2021-2022 рр. співвідношення темпів 

зростання чистого прибутку та фонду оплати праці, що свідчить про зростання 

рівня прибутковості системи стимулювання праці.  Позитивну динаміку також 

мають показники співвідношення темпів зростання продуктивності праці та 

фонду оплати праці.  

Таким чином, можемо стверджувати, що зростання рівня мтивації 

персоналу відображалося в збільшенні результуючих пказників госпдарської 

діяльності – товарообороті та валовому і чистому прибутку. 

В сфері управління фондом оплати праці ТОВ «Мольфар Агро Груп» 

необхідно відмітити тенденцію до зростання рівня витрат на оплату праці в 

структурі операційних витрат підприємства упродовж 2020-2021 рр (рис. 2.4).   

Характеризуючи показник частки  фонду оплати праці у операційних 

витратах (рис. 2.4) можемо зробити висновки про необхідність зниження рівня 

витрат на оплату праці по відношенню до інших витрат. Це є можливим за 

рахунок впровадження більш гнучких механізмів управління фондом оплати 

праці. 
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Рисунок 2.3 –  Динаміка рівня витрат на оплату праці в структурі 

операційних витрат підприємства ТОВ «Мольфар Агро Груп» у 2020-

2022рр.,% 

 

Для оцінки ефективності формування фонду оплати праці на 

підприємстві доцільно провести аналіз продуктивності праці та 

співвідношення темпів зростання продуктивності з темпами зростання витрат 

на оплату праці (табл. 2.13). 

Отже, як свідчать дані табл. 2.12, у 2021 році порівняно з 2020 роком 

продуктивність праці збільшилась на 139,4 тис.грн., а фонд оплати праці зріс 

на 3403,3 тис.грн. Зростання продуктивності праці було зумовлене 

збільшенням обсягу чистого доходу в аналізованому періоді, що вплинуло на 

збільшення собівартості реалізації, але також вплинуло на більш виражене 

зростання витрат обігу – в т.ч. і фонду оплати праці. Внаслідок цього обсяг 

чистого прибутку на 1-го працівника в даному періоді мав тенденцію до 

скорочення на 10,5 тис.грн або на 5,5%. Аналогічним чином було спричинене 

і зниження показника зарплатовіддачі (відношення доходу до витрат на оплату 

праці) на 2,5 грн або на 33,9%. 
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Таблиця 2.13 – Показники ефективності системи матеріального 

стимулювання ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки 

Показники 

Роки 
Абсолютний 

приріст, тис.грн 

Темп 

приросту, % 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Чистий дохід, тис.грн. 29302,0 35992,8 43861,2 6690,8 7868,4 22,8 21,9 

Фонд оплати праці, 

тис.грн. 3970,4 7373,7 7620,0 3403,3 246,3 85,7 3,3 

Чистий прибуток, 

тис.грн. 8010,1 7747,2 8936,1 -262,9 1188,9 -3,3 15,3 

Середньооблікова 

чисельність 

працівників, осіб 42 43 43 1,0 0,0 2,4 0,0 

Продуктивність праці, 

тис.грн. 697,7 837,0 1020,0 139,4 183,0 20,0 21,9 

Обсяг чистого 

прибутку на 1-го 

працівника, тис.грн. 190,7 180,2 207,8 -10,5 27,6 -5,5 15,3 

Зарплатовіддача, грн 7,4 4,9 5,8 -2,5 0,9 -33,9 17,9 

 

У 2022 році порівняно з 2021 році спостерігалося зростання 

продуктивності праці та фонду оплати праці відповідно на 21,9% та 3,3%, 

Внаслідок цього обсяг чистого прибутку на 1-го працівника в даному періоді 

мав тенденцію до зростання на 27,6 тис.грн або на 15,3%. Аналогічним чином 

було спричинене і зростання показника зарплатовіддачі (відношення доходу 

до витрат на оплату праці) на 0,9 грн або на 17,9%. 

Також проаналізуємо більш глибше показники економічної 

ефективності матеріального стимулювання за допомогою наступних 

показників:, зарплатомісткість (в цілому по підприємству та по операційному 

персоналу); продуктивність праці операційного персоналу, тощо. Врахування 

темпу інфляції по галузі є важливим бл більш достовірного визначення 

аналізованих показників. 

Всі наведені показники доцільно відкоригувати на середній темп 

інфляції на продовольчі товари за кожен рік аналізу (табл. 2.14). 
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Таблиця 2.14 – Показники поглибленої оцінки ефективності системи 

стимулювання праці на підприємстві ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 

роки 

Показники 

Роки 

Абсолютний 

приріст, 

тис.грн 

Темп 

приросту, % 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

Чистий дохід, тис.грн 29302,0 35992,8 43861,2 6690,8 7868,4 22,8 21,9 

Темп інфляції 1,12 1,16 1,15 0,0 0,0 3,6 -0,9 

Чистий дохід в 

порівняних цінах, тис.грн 
26162,5 31028,3 38140,2 4865,8 7111,9 18,6 22,9 

Чисельність працівників 

загальна, осіб 
42 43 43 1,0 - 2,4 0,0 

Чистий прибуток, тис.грн 8010,1 7747,2 8936,1 -262,9 1188,9 -3,3 15,3 

Витрати на оплату праці 

по підприємству, тис.грн 
3970,4 7373,7 7620,0 3403,3 246,3 85,7 3,3 

Продуктивність праці 

всього персоналу (в 

порівняних цінах) 

622,9 721,6 887,0 98,7 165,4 15,8 22,9 

Зарплатовіддача всього 

персоналу (в порівняних 

цінах) 

6,6 4,2 5,0 -2,4 0,8 -36,1 18,9 

Зарплатомісткість всього 

персоналу (в порівняних 

цінах) 

0,152 0,238 0,200 0,086 -0,038 56,6 -15,9 

 

Як свідчать дані табл. 2.14, в цілому у 2020-2021 рр. спостерігалося 

зростання показників продуктивності праці (скригованої на темп інфляції) в 

цілому по підприємству та у розрізі комерційного персоналу. Основними 

причинами зростання продуктивності праці на підприємстві є вплив ринкових 

факторів зростання частки ринку (у 2020 році підприємство відкрилось на 

стрімко почало нарощувати обсяги діяльності), внаслідок чого відбулось 

зростання показника чистого доходу від реалізації. При цьому чисельність 

працівників зросла усього на 1 особу. У 2021 році за рахунок зростання 

чистого доходу від реалізації відбулося зростання продуктивності праці (у 

порівняних цінах), але середній рівень торговельної націнки (внаслідок виходу 

на ринок) не збільшувався, але і знижувався у деякі місяці, що вплинуло на 

зниження рентабельності використання фонду оплати праці у 2020-2022 рр. У 
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2021-2022 рр. можна було спостерігати збільшення показників зарплатовіддачі 

та рентабельності витрат на оплату праці.  

Отже, підбиваючи підсумки даного питання, можна сказати, що 

показники відношення обсягу доходів до обсягу витрат на стимулювання 

праці свідчать про незначне покращення рівня результативності процесу 

стимулювання праці у 2022 році, що призвело до зростання обсягу доходів на 

0,8 грн у розрахунку на 1 грн витрат на стимулювання праці. Це такж 

підтверджується позитивною динамікою показників рентабельності витрат на 

стимулювання праці (зростання у 2022 році на 10,7%) та обсягу прибутку до 

обсягу витрат на стимулювання праці (зростання у 2022 році на 0,1 грн). У 

структурі поточних витрат у 2022 році також можна було спостерігати 

зниження частки витрат на стимулювання праці на 4,3%. Можемо зробити 

висновки про необхідність зниження рівня витрат на оплату праці у обсягах 

товарообороту. Це є можливим за рахунок впровадження більш гнучких 

механізмів управління фондом оплати праці. Протягом 2020-2022 років 

спостерігалася незначна тенденція до зростання можливостей покриття витрат 

на оплату праці за рахунок доходу від основної діяльності (оптової торгівлі 

хімічною продукцією), про що свідчить зростання коефіцієнтів 

співвідношення між обсягом товарообороту та витратами на плату праці. 

Зростання зарплатовіддачі та продуктивності праці на підприємстві свідчить 

про те, що система стимулювання праці в цілом є ефективною, однак може 

бути покращена за рахунок впровадження більш гнучких механізмів оплати 

праці. Показник рентабельності витрат на стимулювання праці у 2020 році 

становив 186,2%, а у 2021 році знизився до 99,9%. Зниження результативності 

витрат на стимулювання праці зумовлене зменшенням чистого прибутку у 

2021 році.  У 2022 році відбулося незначне зростання рентабельності витрат 

на оплату праці до 110,1%. 
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Висновки до розділу 2 

 

Дослідження 2 розділу показало, що ТОВ «Мольфар Агро Груп» 

засновано у 2017 році в м.Київ як компанія, що здійснює оптову торгівлю 

хімічною продукцією для агровиробників. Аналіз діяльності підприємства 

показав, що воно орієнтоване на стимулювання праці, особливо на 

нематеріальну мотивацію, встановлено, що динаміка фінансування 

нематиріального стимулювання зросла: у 2022 році обсяг витрат на 

нематеріальне стимулювання збільшився на 29,7 тис.грн, у тому числі за 

рахунок зростання витрат на оплату додаткових вихідних – на 21,3 тис.грн, 

витрат на  заходи з професійного навчання  персоналу – на 3,8 тис.грн; витрат 

на організацію корпоративів для працівників – на 4,6 тис.грн. 

Можемо зробити висновки про необхідність зниження рівня витрат на 

оплату праці у обсягах товарообороту. Це є можливим за рахунок 

впровадження більш гнучких механізмів управління фондом оплати праці. 

Протягом 20202022 років спостерігалася незначна тенденція до зростання 

можливостей покриття витрат на оплату праці за рахунок доходу від основної 

діяльності (оптової торгівлі хімічною продукцією), про що свідчить зростання 

коефіцієнтів співвідношення між обсягом товарообороту та витратами на 

плату праці. Зростання зарплатовіддачі та продуктивності праці на 

підприємстві свідчить про те, що система стимулювання праці в цілом є 

ефективною, однак може бути покращена за рахунок впровадження більш 

гнучких механізмів оплати праці. Показник рентабельності витрат на 

стимулювання праці у 2020 році становив 186,2%, а у 2021 році знизився до 

99,9%. Зниження результативності витрат на стимулювання праці зумовлене 

зменшенням чистого прибутку у 2021 році.  У 2022 році відбулося незначне 

зростання рентабельності витрат на оплату праці до 110,1%. 
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РОЗДІЛ 3 

УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ НА  

ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП» 

 

 

3.1 Впровадження та обгрунтування ефективності системи 

стимулювання праці на ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП» 

 

Слід зазначити, що сучасні високоефективні системи мотивації праці 

базуються на двох основних поняттях: "потреби" (первинніта вторинні) та 

"винагороди" (внутрішніта зовнішні). Набір потреб кожної людини 

визначається насамперед її позицією. Широке розмаїття цих аспектів створює 

першу проблему мотивації.  

Друга проблема полягає в тому, що у кожної особи задоволення однієї і 

тієї ж потреби може вимагати діаметрально протилежних підходів і поведінки. 

Взаємозалежність завдань, що призводить до конкуренції за обмежені 

ресурси, дублювання функціональних обов'язків, проблеми комунікації та 

відсутність повної і достовірної інформації про роботу кожного співробітника 

роблять процес мотивації дуже складним. 

Відповідно, розглядаючи мотивацію як процес, що впливає на поведінку 

особи, цей специфічний процес можна узагальнено поділити на такі послідовні 

етапи: 

1. Виникнення специфічних потреб, проблем та їх формалізація. 

Потреба проявляється як відчуття того, що працівнику не вистачає чогось для 

комфортної роботи або життєдіяльності, що потрібно виконати або отримати, 

щоб закрити цю проблему.  

2. Знайти шляхи задоволення потреб. Наявність потреб вимагає від 

людей певних реакцій, щоб задовольнити потреби, і люди можуть досягати 
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задоволення потреб різними способами та використовуючи різні методи та 

інструменти.  

3. Огляд цілей і визначення конкретних напрямів дій. Встановити 

найбільш прийнятний спосіб задоволення потреби, розробити алгоритм 

необхідних дій, визначити зусилля, які необхідно докласти, і час, який 

необхідно витратити для цього. 

4. Виконання конкретних дій. На цьому етапі працівник буде докладати 

певних зусиль для досягнення поставлених цілей. Оскільки це впливає на 

мотивацію, на цьому етапі можливі коригування цілей через усвідомлення 

недосяжності поставлених цілей, а іноді навіть відмова від досягнення цілей, 

які задовольняють потреби.  

5. Отримуйте винагороду за свої дії. Після певних зусиль людина 

отримує те, що частково або повністю задовольняє працівник виниклу 

потребу. Визначте ступінь збігу між попередніми очікуваннями та фактично 

отриманими результатами. Залежно від цього мотивація послаблюється, 

зберігається або посилюється. 

6. Задоволення потреб. Залежно від ступеня задоволення потреби 

працівника, рівня винагороди та її адекватності по відношенню до витрачених 

зусиль людина або припиняє реальну дію до появи нової потреби, або 

продовжує пошуки найбільш повного задоволення. поточний. На цьому етапі 

потреби людини повністю або частково задовольняються, а потім починається 

перший етап. Тобто процес стає безперервним, набуваючи ознак циклічності, 

яку можна виразити у вигляді спіралі зростання попиту.  

Знання і розуміння того, що рухає людиною, що спонукає її працювати, 

які мотиви її дій, дає можливість створити ефективну систему мотивації, яка 

підвищує продуктивність і покращує якість роботи. Істотний вплив на 

характер мотивації мають індивідуальні особливості людини, її мотиваційна 

спрямованість, а також такі її якості, як ретельність, старанність, серйозність, 
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наполегливість, сумлінність. 

Для підвищення продуктивності стимулювання кожного працівника має 

бути керованим і максимально гнучким, що вимагає постійного моніторингу 

та контролю за станом процесу стимулювання з метою його оцінки та 

прийняття ефективних управлінських рішень. Дія системи стимулювання 

персоналу Підприємства прагнуть розвивати такі системи стимулювання, щоб 

забезпечити стабільне виробництво високоякісної продукції та підвищити 

ефективність діяльності, але для цього вони повинні насамперед прагнути до 

максимальної зацікавленості кожного конкретного працівника в ефективній і 

продуктивній праці. Більшість авторів визначає стимулювання як комплекс 

організаційних, економічних, матеріально-технічних і психосоціальних 

засобів і методів, що спонукають до ефективної роботи по забезпеченню 

досягнення цілей політики стимулювання. 

Розробляючи систему стимулювання, призначену для задоволення 

потреб працівників підприємства на основі того, що вони вважають важливим, 

можна створити більш сприятливі умови для досягнення цілей реалізації 

підприємницької діяльності. Оскільки об’єктами стимулювання є різні 

категорії працівників, необхідно враховувати різницю в їх стимулюванні. Так, 

кар’єрний і життєвий успіх важливий для молодих працівників. Серед 

працівників передпенсійного віку сильною мотивацією підвищення 

продуктивності праці є визнання їх авторитету, цінності, незамінності для 

компанії тощо. Для людей, які фінансово забезпечені відносно добре, моральні 

мотиви можуть бути важливішими за матеріальні. Такі працівники надають 

великого значення своїй роботі та знаходять її змістовну, отримують 

задоволення від самого процесу роботи та досягнутих результатів. Складні 

матеріальні обставини часом диктують примат матеріальних мотивів над 

моральними.  

Складні матеріальні обставини часом диктують примат матеріальних 
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мотивів над моральними. Тому уміння розрізняти потреби працівників є 

основою формування у них активної трудової поведінки та досягнення 

підприємством основної мети – максимізації прибутку.  

Дослідження попередього розділу показало, що що показники 

відношення обсягу доходів до обсягу витрат на стимулювання праці свідчать 

про незначне покращення рівня результативності процесу стимулювання 

праці у 2022 році, що призвело до зростання обсягу доходів на 0,8 грн у 

розрахунку на 1 грн витрат на стимулювання праці. Це такж підтверджується 

позитивною динамікою показників рентабельності витрат на стимулювання 

праці (зростання у 2022 році на 10,7%) та обсягу прибутку до обсягу витрат на 

стимулювання праці (зростання у 2022 році на 0,1 грн).  

У структурі поточних витрат у 2022 році також можна було спостерігати 

зниження частки витрат на стимулювання праці на 4,3%. Можемо зробити 

висновки про необхідність зниження рівня витрат на оплату праці у обсягах 

товарообороту. Це є можливим за рахунок впровадження більш гнучких 

механізмів управління фондом оплати праці.  

Протягом 2020-2022 років спостерігалася незначна тенденція до 

зростання можливостей покриття витрат на оплату праці за рахунок доходу від 

основної діяльності (оптової торгівлі хімічною продукцією), про що свідчить 

зростання коефіцієнтів співвідношення між обсягом товарообороту та 

витратами на плату праці.  

Зростання зарплатовіддачі та продуктивності праці на підприємстві 

свідчить про те, що система стимулювання праці в цілом є ефективною, однак 

може бути покращена за рахунок впровадження більш гнучких механізмів 

оплати праці.  

Показник рентабельності витрат на стимулювання праці у 2020 році 

становив 186,2%, а у 2021 році знизився до 99,9%. Зниження результативності 

витрат на стимулювання праці зумовлене зменшенням чистого прибутку у 
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2021 році.  У 2022 році відбулося незначне зростання рентабельності витрат 

на оплату праці до 110,1%. Виходячи з цього здійснимо обґрунтування 

системи стимулювання праці на плановий період. Спробуємо обгрунтувати 

передумови та можливі наслідки застосування гнучких моделей 

стимулювання праці для ТОВ «Мольфар Агро Груп». Необхідність 

впровадження гнучких моделей стимулювання праці визначена проблемою 

матеріального стимулювання.  

Оскільки заробітна плата та працівників підприємства пов'язана тільки з 

результативністю компанії в цілому, не зрозуміло, який внесок у загальні 

результати конкретного працівника. Крім того, у зв'язку з триваючим ростом 

підприємства (в першу чергу у зв'язку зі зростанням числа його працівників), 

все більшої гостроти набуває питання «внутрішньої» справедливості і 

«зовнішньої» конкурентоспроможності базових ставок заробітної плати. Для 

подолання зазначених проблем пропонуємо розглянути можливість 

впровадження однієї з гнучких моделей матеріального стимулювання «Гнучка 

сітка» або «Грейд». Вибір моделі на стадії реалізації. 

Обґрунтуємо можливості використання моделі «Гнучка сітка» та модель 

«Грейд». 

Суть моделі «Гнучка сітка» полягає у перміюванні персоналу виходячи 

з визначення рівня досягнення результатів роботи по окремих напрямках 

роботи підприємства. Цей рівень відповідає значенню відповідного 

коефіцієнта, який перемножується на посадовий оклад і після чого 

визначається сума додаткової заробітної плати.  

Так, для преміювання представників топ-менеджменту передбачається 

визначення коефіцієнтів за результати оботи підприємства в цілому та 

ввірених їм підрозділів. Для преміювання лінійного персоналу до уваги 

беруться їх перснальні показники та показники роботи відділу. Розрахунок 
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посадових окладів та розміру можливої додаткової заробітної плати за 

гнучкою моделлю «Гнучка сітка» наведено в табл. 3.1. 

 

Таблиця 3.1 – Показники визначення посадових окладів за моделлю 

«Гнучка сітка» 

Категорії 

персоналу 

Основн

а 

заробіт

на 

плата, 

план на 

2021 р., 

тис.грн 

Коефіцієнти дорозрахунку додаткової заробтіної 

плати (за базу взято основний посадовий оклад) 

Підсумки 

роботи по 

підприємст

ві в цілому 

(виконання 

плану) 

Підсум

ки 

роботи 

відділу 

Викона

н-ня 

функціо

нальних 

обов’язк

ів 

Підсу

мки 

робот

и 

пов’яз

аного 

відділ

у 

Додатков

а 

заробітна 

плата на 

2021 рік, 

тис.грн 

 

Від 0,1 до 

0,8 

0,01-

0,5 0,01-0,5 

0,01-

0,2 
 

1 2 3 4 5 6 7  

Директор 365 0,4   0,1   182  

Заступник 

директора 220 0,35 

  

0,15   182 
 

Секретар 124 0,1   0,12   80  

Головний юрист 227 0,1   0,3   146  

Юрист 165 0,1   0,3   146  

Відділ постачання 

та збуту  2106,1           
 

в т.ч. 0,0         0  

Начальнк відділу 

постачання та 

збуту  220,2 0,1 0,15 0,05   109 

 

Економіст з 

постачання та 

збуту 330,4   0,08 0,05   47 

 

Товарознавець 316,6   0,08 0,05   47  

Регіональний 

менеджер 185,8   0,16 0,08   88 
 

Менеджер по 

закупівлі 819,0   0,1 0,08   66 
 

Менеджер по 

збуту 234,0   0,08 0,07   55 
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Продовження таблиці 3.1 
1 2 3 4 5 6 7 

Фінансово-

економічний відділ  688,3           

в т.ч. 0,0         0 

Начальник 

фінансово-

економічного 

відділу 255,6   0,19 0,05   88 

Старший 

економіст 157,3   0,05 0,16   77 

Економіст І 

категорії 275,3   0,05 0,16   77 

Бухгалтерія  578,2           

в т.ч.           0 

Головний 

бухгалтер 234,0   0,16 0,05   77 

Бухгалтер- 

обліковець 344,1   0,03 0,1   47 

Бухгалтер-касир 0,0   0,05 0,14   69 

Відділ кадрів 390,7           

в т.ч. 0,0         0 

Начальник відділу 

кадрів 225,5   0,15 0,05   73 

Обліковець 165,2   0,1 0,05   55 

Адміністративно-

господарський 

відділ 1830,8           

в т.ч. 0,0         0 

Інженер-електрик 302,8   0,03 0,17   73 

Вантажник 330,4   0,03 0,17   73 

Водій 454,3   0,03 0,17   73 

Охоронець 413,0   0,03 0,12   55 

Прибиральниця 330,4   0,03 0,17   73 

Разом 6695,3  х  х  х  х 736,9 

 

Сутність моделі «Грейд» плягає у тому, що розрахунок додаткової 

заробітної плати відповідно до неї базується на визначенні рівня значущості 

окремої посади,  а також складності виконання нею посадових обов’язків та 
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впливу результатів роботи посади на підприємство. Розрахунок посадових 

окладів за гнучкою моделлю «Грейд» наведено в табл. 3.2. 

 

Таблиця 3.2 – Показники визначення посадових окладів на ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» за моделлю «Грейд» 

Категорії персоналу 

Базовий 

розрахунок 

посадового 

окладу, 

тис.грн 

Система грейдів 

Додаткова 

заробітна 

плата, 

тис.грн 

Грейд 

посади 

Грейд за 

виконання 

плану 

Грейд за 

складність 

роботи 

% (від 

0 до 

80) 

% (від 0 

до 50) 

% (від 0 

до 50) 
 

1 2 3 4 5 6  

Директор 365 40,00% 15,00%   201  

Заступник директора 220,2 40,00% 30,00%   154  

Секретар 123,9 40,00% 3,00%   53  

Головний юрист 227,1 60,00% 3,00%   143  

Юрист 165,2 40,00% 3,00%   71  

Відділ постачання та збуту  2106,1       0  

в т.ч.         0  

Начальнк відділу постачання та 

збуту  220,2 15,00% 25,00%   88 
 

Економіст з постачання та збуту 330,4 15,00% 10,00% 15,00% 132  

Товарознавець 316,6 15,00% 10,00% 15,00% 127  

Регіональний менеджер 185,8   40,00%   74  

Менеджер по закупівлі 819,0 5,00% 40,00%   369  

Менеджер по збуту 234,0 5,00% 40,00%   105  

Фінансово-економічний відділ  688,3       0  

в т.ч.         0  

Начальник фінансово-

економічного відділу 255,6 25,00% 15,00%   102 
 

Старший економіст 157,3 15,00% 10,00% 15,00% 63  

Економіст І категорії 275,3 15,00% 10,00% 15,00% 110  

Бухгалтерія  578,2       0  

в т.ч.         0  

Головний бухгалтер 234,0 30,00% 5,00%   82  

Бухгалтер- обліковець 344,1 5,00%   30,00% 120  

Бухгалтер-касир 0,0 10,00%   30,00% 0  

Відділ кадрів 390,7       0  

в т.ч.         0 
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Продовження таблиці 3.2 

Начальник відділу кадрів 225,5 25,00% 15,00%   90 

1 2 3 4 5 6 

Обліковець 165,2 25,00% 15,00%   66 

Адміністративно-господарський 

відділ 1830,8       0 

в т.ч.         0 

Інженер-електрик 302,8 5,00%   30,00% 106 

Вантажник 330,4 5,00%   25,00% 99 

Водій 454,3 5,00%   15,00% 91 

Охоронець 413,0 5,00%   20,00% 103 

Прибиральниця 330,4 5,00%   25,00% 99 

Разом 6695,3  х  х  х 622,2 

 

Визначення цільових параметрів стимулювання праці має ґрунтуватися 

для ТОВ «Мольфар Агро Груп» на основних показниках розвитку та 

необхідного рівня забезпечення обсягу діяльності трудовими ресурсами. 

Основними цільовими параметрами системи стимулювання праці є 

наступні: 

- чисельність персоналу підприємства; 

- індивідуалізація системи оплати праці; 

- визначення тарифної сітки стимулювання праці (основної та 

додаткової заробітної плати); 

- обсяги необхідних доходів для покриття витрат на оплату праці у 

плановому періоді; 

- напрямки нематеріального стимулювання персоналу. 

У процесі визначення цільових параметрів, що характеризують 

можливості формування системи стимулювання праці досліджуваного варто 

врахувати перспективи розширення обсягів діяльності. 

  

 

3.2 Прогноз економічного ефекту від впровадження системи 

стимулювання на ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП». 
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У 2024 році підприємством планується здійснити розширення ринку в 

оптово-роздрібній торгівлі хімічною продукцією для агровиробникі.  У 2024 

році прогнозується розширення обсягів діяльності на рівні до 30%, в 

результаті чого прогнозована частка ринку має збільшитися до 5,85%, або на 

1,35%. 

Основними напрямками розширення обсягів діяльності є збільшення 

обсягів закупівлі та реалізації хімічної продукції для агровиробників через 

власну дилерську мережу, а також налагодження обсягів експорту 

агросировини – к новий напрям діяльності на зовнішньому ринку. Для 

здійснення запланованих заходів по розширенню обсягів діяльності 

необхідної для розширення штату торговельного персоналу – менеджерів із 

закупівлі та збуту. При цьому таргетований темп росту ринку (окрім 

інерційної динаміки щорічних темпів зростання) становитиме 10%. 

Проведемо прогнозування чисельності персоналу для визначення обсягу 

витрат на стимулювання праці на 2023-2024 рр. З цією метою використаємо 

факторно-аналітичний метод, відповідно до якого   

Для планування чисельності можна використати співвідношення 

середньорічного темпу приросту чисельності працівників та доходу (виручки 

від реалізації), тобто коефіцієнта еластичності. Таким чином: 

,)1(* 











елзвіт

план

КД

Д
ЧзвЧплан                                   (3.1)  

де, Чплан – планова чисельність працівників;  

Чзв – чисельність працівників підприємства звітного періоду; Дплан – 

планова виручка;  

Дзвіт – значення виручки звітного періоду;  

Кел – значення коефіцієнта еластичності зміни доходу залежно від зміни 

чисельності працюючих. 

Квадратні дужки означають, що значення планової чисельності береться 
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як ціла частина від числа, яке отримаємо при розрахунках, проведених за 

формулою 3.1. 

Для планування чисельності працівників необхідно здійснити 

планування доходу підприємства на 2023 рік. 

Плановий обсяг та структура виручки підприємства є вихідними для 

планування та прогнозування всіх інших показників діяльності підприємства. 

Тому планування доходу є найбільш відповідальним етапом при плануванні 

фінансово-господарської діяльності підприємства в цілому. 

Для планування виручки ТОВ «Мольфар Агро Груп» на 2023-2024 було 

використано статистичний метод на основі середньорічного темпу росту. 

Для здійснення прогнозу за цим методом було визначено темп росту 

доходу за три роки (ТрД = 1,219). Тобто: 

Дплан = Дзв * ТрД * Трр,                                         (3.2) 

де, Дплан – плановий обсяг доходу,  

Дзв – обсяг доходу звітного періоду (2022 року),  

ТрД – фактичний середньорічний темп росту доходів,  

Трр – темп росту ринку у плановому періоді. 

Тобто дохід 2020-го (планового)  року дорівнює: 

Д2023 = 43861 * 1,219 = 53450 тис.грн. 

Д2024 = 48905 * 1,219 *1,1 = 71648 тис.грн. 

Необхідно відмітити, що для розрахунку середньорічного темпу росту 

доходу було взято більш коректну формулу: 1

0

 п
п

Д

Д
Тр . яка дозволяє більш 

обґрунтовано визначити середній темп зростання доходів протягом усього 

аналізованого періоду.  

Тепер визначимо коефіцієнт еластичності зміни виручки підприємства в 

залежності від чисельності працівників (КП): 

 

КП

Д
Кел




 ,                                            (3.3)  
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Для розрахунку коефіцієнту еластичності побудовано таблицю 3.3: 

 

Таблиця 3.3 – Розрахунок значення коефіцієнта еластичності зміни 

доходу за кількістю працюючих 

Показник 2021 2022 Темп приросту, % 

Чистий дохід, тис.грн 29 302 43 861 0,50 

Чисельність працівників, 

осіб 
42 43 1 

Коефіцієнт еластичності 0,497 - 

 

Тепер, використовуючи формулу 3.1., ми можемо визначити планове 

значення чисельності працюючих, необхідних для забезпечення обсягу 

діяльності, спрогнозованого на 2024 рік. 

 

Економічний зміст отриманого результату означає, що для забезпечення 

у 2024 році прогнозного значення обсягу діяльності (доходу) на рівні 59982 

тис.грн, за умови незмінності продуктивності праці, підприємству необхідно 

мати не менше 51 особи за середньообліковою чисельністю. Логічно, що для 

забезпечення прогнозного доходу підприємству необхідно бути взяти на 

роботу як мінімум ще одного працівника основного персоналу. 

Наступним кроком при визначенні цільових параметрів планового 

стимулювання праці є визначення тарифної сітки окладів та додаткової 

заробітної плати по підприємству. Визначення планової середньорічної 

заробітної плати на 2024 рік буде наступним цільовим параметром 

обгрунтування формування та використання стимулювання праці 

досліджуваного підприємства ТОВ «Мольфар Агро Груп». 

У процесі індексування фонду оплати праці на ТОВ «Мольфар Агро 

Груп» потрібно врраховувати  певні нюанси. По-перше, підприємству не 
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вигідно в значних обсягах індексувати фонд оплати праці основної заробітної 

плати, оскільки це невигідно з точки зору податкової оптимізації.  По-друге, 

не існує чітких нормативів індексування додаткової заробітної плати. 

Прогнозований темп інфляції у 2024 році на рівні 17,7% [66] обгрунтовано 

Мінфіном України виходячи з середнього подорожчання рівня життя в країні 

та необхідності підняти загальний рівень оплати праці з метою більш 

ефективного стимулювання праці. При цьому середньорічне зростання витрат 

на оплату праці було у 2023-2024 рр. значно нижчим за 17,7%. Тому, 

індексувати заробітну плату на цей показник є нераційонально. Відповідно за 

основу для індексації зарплати пропонуєм прийняти  середнє значення між 

темпом приросту фонду оплати праці у 2024 році та прогнозним темпом 

інфляції: 

Кі =  (15,2 + 3,3) / 2 = 9,25% 

 

Таким чином, у 2024 році передбачається зростання середньомісячної 

заробітної плати 1-го працівника на 9,25%. 

Виходячи з прогнозної кількості працівників у 2023-2024 рр. та 

прогнозованого індексування виплат персоналу було визначено прогнозні 

обсги витрат на стимулювання праці, включаючи витрати фонду оплати праці 

та нематеріального стимулювання. При цьому зростання витрат на 

нематеріальне стимулювання здійснено пропорційно до збільшення фонду 

оплати праці (табл. 3.4). 

Як свідчать результати порівняння (табл. 3.4), в цілому гнучкі моделі 

дозволяють забезпечити економію на фонді оплати праці. Але варто 

зауважити, що зниження додаткової заробітної плати не відбивається 

негативно на продуктивності роботи персоналу за рахунок двох головних 

чинників, які характерні для гнучких моделей: 

- з додаткової заробітної плати виключаються неефективні витрати, 

а ті витрати, що залишаються, передбачають оптимальну організацію її 
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розподілу з окремими параметрами роботи кожного працівника, включаючи 

його посаду; 

 

 Таблиця 3.4 – Планові обсяги фонду оплати праці  ТОВ «Мольфар Агро 

Груп» на 2023-2024 рр.  

Показники 
ФАКТ 

ПЛАН (без 

зміни системи 

стимулювання) 

ПЛАН (з урахуванням 

впровадження більш гнучкої 

системи мотивації) 

2022 2023 2024 2024 

1. Основна заробітна плата 6128,4 7265,4 8555,7 6844,6 

2. Додаткова заробітна плата 1491,6 1768,3 2082,4 3793,5 

3. Обсяги заохочувальних та 

компенсаційних виплат 
368,4 436,7 514,3 514,3 

4. Витрати на нематеріальне 

стимулювання праці 
128,9 152,9 180,0 180,0 

5. Загальний обсяг витрат на 

стимулювання праці 
8117,3 9623,3 11332,5 11332,5 

- економія на додатковій заробітній платі дає можливість 

спрямувати резерв коштів на фінансування компенсаційного пакету, 

структуру якого було розглянуто у попередньому паргарфі. 

Економічний ефект від впровадження гнучкої моделі оплати праці має 

вплинути на зростанням продуктивності роботи персоналу, зокрема 

операційного – комерційного відділу (менеджери).  

Наступним важливим цільовим параметром є забезпечення повної та 

своєчасної виплати заробітної плати працівникам підприємства. З цією метою 

пропонуємо дослідити та спрогнозувати фінансові можливості  

досліджуваного підприємства. Внаслідок розширення ринку підприємства 

зростання обсягу товарообороту у  2024 році планується в обсязі 10%. 

Основним чинником прогнозованого зростання ринку у плановому році є 

укладення нових контрактів з іноземними підприємствами «BASF» та 

«Syngenta» по імпорту хімічних товарів (пестициди, міндобрива).  

ТОВ «Мольфар Агро Груп» буде виступати оптовим посередником між 

виробничими агрофірмами України, з якими вже налагоджені ділові контакти, 

та іноземними постачальниками.  Таким чином, зменшення посадових окладів 
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буде компенсуватися наявністю компенсаційної політики та системи 

індивідуальних бонусів і додаткових вигод. 

Виходячи з цього можливо спрогнозувати економічний ефект від 

впровадження гнучкої моделі оплати праці (табл. 3.5). 

Таким чином, чистий економічний ефект від впровадження гнучких 

моделей стимулювання праці становитиме: 

ЧЕФ = 19822 – 13862 = 5960 тис. грн. 

Таблиця 3.5 – Прогнозування фінансвих результатів з урахуванням 

удосконалення системи стимулвання праці у 2024 році 

Показники 

Роки 

Пояснення до 

розрахунків 

Прогноз на 2023 рік 

2020 2021 2022 

Діюча  

система 

стимулю-

вання 

праці 

Удоско-

налена 

система 

стимул

ю-вання 

праці 

1 2 3 4 5 6 7 

Чистий дохід, 

тис.грн. 
29 302 35 993 

43 

861 

На 2023 рік 

показник визначено 

на основі 

середньорічного 

темпу росту – 1,223 

пункти. На 2024 рік 

додаткове зростання 

на 3% за рахунок 

заходів 

65 134 71 648 

Темп росту 

щорічний 
- 1,228 1,219 Тр =  1,219 

Тр 

=  1,223* 

1,10 

Собівартість 

реалізованої 

продукції : 

(товарів,робiт, 

послуг) 

15 296 19 228 
24 

671 
Визначено на основі 

екстрраполяції 

середнього рівня 

собівартості в 

чистому доході 

36 636 36 636 

Рівень 

собівартості 

товарообороту 

0,522 0,534 0,562 0,562  

Валовий: 

прибуток 
14 006 16 765 

19 

190 

На 2023 рік 

показник визначено 

на основі 

середньорічного 

темпу росту – 1,27 

пункти. На 2024 рік 

показник взято на 

рівні 2023 року (без 

змін) 

28 498 35 012 

Iншi операцiйнi 

доходи 
558 740 900 1 143 1 143 
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Продовження таблиці 3.5 
1 2 3 4 5 

Темп росту ІОД 

(середній) 
1,270  1,270 - 

Iншi доходи 287 451 479 Визначено за 

аналогією до 

показника ІОД 

618 618 

Темп росту ІД 

(середній) 
1,291 1,291 - 

Iншi операцiйнi 

витрати 
4 834 8 225 9 304 Визначено за 

аналогією до 

показника ІОД 

12 907 12 152 

Темп росту ІОВ 

(середній) 
1,387 1,387 - 

Iншi  витрати 249 284 368 Визначено за 

аналогією до 

показника ІОД 

448 448 

Темп росту ІВ 

(середній) 
1,216 1,216 - 

Фінансовий 

результат до 

оподаткування 

9 768 9 448 10 898 - 16 905 24 173 

Податок на 

прибуток 
1 758 1 701 1 962 - 3 043 4 351 

Чистий 

прибуток 
8 010 7 747 8 936 - 13862 19822 

 

Проведемо порівняльну оцінку фактичних та прогнозних показників 

стимулювання праці та її ефективності (табл. 3.6). 

 

Таблиця 3.6 – Порівняльна оцінка фактичних та прогнозних показників 

стимулювання праці та її ефективності 

Показники 
Факт Прогноз 

2022 2023 2024 

Середньооблікова чисельність працівників, 

осіб 
43 47 51 

Обсяг стимулювання праці, тис.грн 8117 9623 11332 

в т.ч.    

Фонд оплати праці 7988 9470 11152 

Нематеріальне стимулювання 129 153 180 

Мінімальна з/п 4173 4723 5000 

Середня з/п 15481 16792 18223 

Показники ефективності стимулювання 

праці: 
   

Продуктивність праці 887,0 1137,2 1404,9 

Зарплатовіддача (відношення доходів до 

обсягу витрат на стимулювання праці, 

пунктів) 

4,7 5,6 6,3 

Рентабельність витрат на стимулювання 

праці 
110,1 100,5 174,9 
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Таким чином, впровадження гнучких моделей стимулювання праці дає 

змогу підвищити ефективність діяльності як за рахунок зростання 

продуктивності праці, так і за рахунок оптимізації торговельної націнки 

внаслідок стимулювання структуризації продажів. Чистий економічний ефект 

від впровадження гнучкої моделі стимулювання може скласти у 2024 році 

5960 тис. грн. При цьому фінансування витрат на стимулювання праці 

персоналу здійснюватиметься з чистого прибутку в розмірі 19822 тис.грн. У 

результаті впровадження запропонованих заходів буде спостерігатися 

зростання році продуктивності праці з 887,0 тис.грн (на 2023 р.) до 1404,9 

тис.грн (на 2024 рік), зарплатовіддачі з 4,7 пунктів (на 2023 р.) до 6,3 пункти 

(на 2024 рік), рентабельності витрат на стимулювання праці з 110,1 % (на 2023 

р.) до 174,9% (на 2024 рік). 

Отже в результаті дослідження запропоновано наукову новизну, а саме 

удосконалено систему стимулювання праці працівників, за рахунок 

впровадження гнучких моделей стимулювання праці, що дає змогу підвищити 

ефективність діяльності як за рахунок зростання продуктивності праці, так і за 

рахунок оптимізації торговельної націнки внаслідок стимулювання 

структуризації продажів. 

 

 

Висновки до розділу 3 

 

Отже в розділі було запропоновано підходи до удосконалення системи 

стимувювання персоналу за рахунок впровадження гнучкі моделі, в цілому 

гнучкі моделі дозволяють забезпечити економію на фонді оплати праці. Але 

варто зауважити, що зниження додаткової заробітної плати не відбивається 

негативно на продуктивності роботи персоналу за рахунок двох головних 

чинників, які характерні для гнучких моделей: з додаткової заробітної плати 

виключаються неефективні витрати, а ті витрати, що залишаються, 
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передбачають оптимальну організацію її розподілу з окремими параметрами 

роботи кожного працівника, включаючи його посаду; економія на додатковій 

заробітній платі дає можливість спрямувати резерв коштів на фінансування 

компенсаційного пакету, структуру якого було розглянуто у попередньому 

паргарфі. 

Економічний ефект від впровадження гнучкої моделі оплати праці має 

вплинути на зростанням продуктивності роботи персоналу, зокрема 

операційного – комерційного відділу (менеджери).  

Наступним важливим цільовим параметром є забезпечення повної та 

своєчасної виплати заробітної плати працівникам підприємства. З цією метою 

пропонуємо дослідити та спрогнозувати фінансові можливості  

досліджуваного підприємства. Внаслідок розширення ринку підприємства 

зростання обсягу товарообороту у  2024 році планується в обсязі 10%. 

Основним чинником прогнозованого зростання ринку у плановому році є 

укладення нових контрактів з іноземними підприємствами «BASF» та 

«Syngenta» по імпорту хімічних товарів (пестициди, міндобрива). ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» буде виступати оптовим посередником між 

виробничими агрофірмами України, з якими вже налагоджені ділові контакти, 

та іноземними постачальниками.  Таким чином, зменшення посадових окладів 

буде компенсуватися наявністю компенсаційної політики та системи 

індивідуальних бонусів і додаткових вигод. 

Таким чином, впровадження гнучких моделей стимулювання праці дає 

змогу підвищити ефективність діяльності як за рахунок зростання 

продуктивності праці, так і за рахунок оптимізації торговельної націнки 

внаслідок стимулювання структуризації продажів. Чистий економічний ефект 

від впровадження гнучкої моделі стимулювання може скласти у 2024 році 

5960 тис. грн. При цьому фінансування витрат на стимулювання праці 

персоналу здійснюватиметься з чистого прибутку в розмірі 19822 тис.грн. У 

результаті впровадження запропонованих заходів буде спостерігатися 
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зростання році продуктивності праці з 887,0 тис.грн (на 2023 р.) до 1404,9 

тис.грн (на 2024 рік), зарплатовіддачі з 4,7 пунктів (на 2023 р.) до 6,3 пункти 

(на 2024 рік), рентабельності витрат на стимулювання праці з 110,1 % (на 2023 

р.) до 174,9% (на 2024 рік). 
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ВИСНОВКИ  

 

На основі проведеного дослідження у кваліфікаційній роботі магістра на 

тему: «Формування системи стимулювання праці на ТОВ «МОЛЬФАР АГРО 

ГРУП» можна сформулювати наступні висновки та пропозиції: 

1. Стимулювання праці можна розглядати як сукупність 

матеріальних та нематеріальних засобів мотивації праці, виражені у грошовій 

та негрошовій формах, які покликані забезпечити довгостроковий ефект 

зростання продуктивності праці персоналу. Метою системи стимулювання 

праці підприємством та його керівних менеджерів є забезпечення ефективної 

роботи. Вона досягається шляхом грамотної побудови і правильної реалізації 

процесу виробництва (надання послуг). Велике значення в процесі 

формування системи стимулювання праці і його впливу на різні аспекти 

організації праці безпосередньо мають умови роботи на підприємстві. 

Наявність на підприємстві конфліктних відносин може негативно позначитися 

як на формуванні системи стимулювання праці, так і на вже нормах і цінностях 

колективу. Особливістю формування оптимальної системи стимулювання 

праці за сучасних умов є використання логістичного підходу до руху і 

використання трудових ресурсів. Виробнича система є по своїй суті складним 

набором окремих факторів виробництва та засобів управління ними, що 

поєднані між собою логістичними каналами. Трудові ресурси розглядаються 

як невід’ємний елемент цієї системи. 

2. Проаналізувавши основні тенденції зміни обсягу та структури 

фонду оплати праці в розрізі основних категорій персоналу, можна сказати, 

що в цілому він має тенденцію до зростання. Особливо стрімко зростає фонд 

оплати праці управлінського персоналу. Фонд основної та додаткової 

заробітної плати має співвідношення на користь основної заробітної плати. 

Зростання фонду оплати праці однак в значній мірі спостерігається за рахунок 
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зростання додаткової заробітної плати. У 2022 році показники середньої 

зіробтіної плати перевищували середньогалузеві показники.  

3. Підприємство ТОВ «Мольфар Агро Груп» працює повністю в 

офіційній площині та не виплачує заробітних плат у конвертах. Протягом 

2020-2021 рр. загальний обсяг фонду основної заробітної плати ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» збільшився на 2764,2 тис.грн (+184,8%). Таке значне 

зростання фнду основної зарплати пояснюється тим, що компанія була 

зареєстрована 29.05.2020 рр. і заробітна плата виплачувалася з червня по 

грудень цього року. Протягом 2021-2022 рр. фонд основної заробітної плати 

збільшився на 86,9 тис.грн. (3,1%). Загальний обсяг фонду додаткової 

заробітної плати по підприємству ТОВ «Мольфар Агро Груп» збільшився на 

639,1 тис.грн (+80,8%). Таке значне зростання фнду додаткової зарплати 

пояснюється тим, що підприємств відкрилося у травні 2020 року і система 

додаткової матеріальної мотивації запрацювала ефективно лише наприкінці 

даного періоду. Протягом 2021-2022 рр. фонд додаткової заробітної плати 

збільшився на 61,5 тис.грн. (4,3%). Підбиваючи підсумки даного питання, 

можна сказати, що системний аналіз впливу різного роду факторів на 

показники, що характеризують особливості процесу управління на ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» є важливим складовим елементом прийняття 

управлінських рішень під час вироблення загальної стратегії розвитку 

підприємства.  

4. У результаті оцінки показників ефективності стимулювання праці 

на підприємстві було встановлено, що зростання продуктивності праці та 

прибутковості використання персоналу обумовлювалося позитивним впливом 

наявної системи стимулювання праці.    2022-му році ситуація в сфері 

ефективності управління системою стимулювання  дещо покращилась, про що 

свідчить зростання показників продуктивності праці. При цьому у 2022 році 

темпи зростання товарообороту були значно вищими, ніж темпи зростання 

фонду оплати праці. Можемо зробити висновки про необхідність зниження 
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рівня витрат на оплату праці у обсягах товарообороту. Це є можливим за 

рахунок впровадження більш гнучких механізмів управління фондом оплати 

праці. Протягом 2020-2022 років спостерігалася незначна тенденція до 

зростання можливостей покриття витрат на оплату праці за рахунок доходу від 

основної діяльності (оптової торгівлі хімічною продукцією), про що свідчить 

зростання коефіцієнтів співвідношення між обсягом товарообороту та 

витратами на плату праці. 

5. У 2021 році основними цільовими параметрами  системи 

стимулювання праці є розширення штату працівників на 12 осіб та індексація 

(зростання) середньомісячної заробітної плати по підприємству на 9,25%. В 

результаті зростання чисельності працівників підприємства та зростанням 

обсягу діяльності відбудеться і зростання витрат на матеріальне 

стимулювання праці персоналу підприємства. Зростання фонду оплати праці  

у 2021 році передбачено на 704,9 тис.грн,  а також зростуть відрахування на 

267,8 тис.грн. 

6. У результаті було запропоновано впровадження гнучких моделей 

стимулювання праці дає змогу підвищити ефективність діяльності як за 

рахунок зростання продуктивності праці, так і за рахунок оптимізації 

торговельної націнки внаслідок стимулювання структуризації продажів. 

Чистий економічний ефект від впровадження гнучкої моделі стимулювання 

може скласти у 2021 році 5960 тис. грн. При цьому фінансування витрат на 

стимулювання праці персоналу здійснюватиметься з чистого прибутку в 

розмірі 19822 тис.грн. У результаті впровадження запропонованих заходів 

буде спостерігатися зростання році продуктивності праці з 887,0 тис.грн (на 

2023 р.) до 1404,9 тис.грн (на 2024 рік), зарплатовіддачі з 4,7 пунктів (на 2023 

р.) до 6,3 пункти (на 2024 рік), рентабельності витрат на стимулювання праці 

з 110,1 % (на 2023 р.) до 174,9% (на 2024 рік). 

Отже, мета дослідження досягнута, робота має накову новизну та 

апробацію результатів. 
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ДОДАТКИ 

ДОДАТОК А.1 
ФІНАНСОВИЙ ЗВІТ    

суб'єкта малого підприємництва    

Дата (рік, місяць, 

число)  
КОДИ 

Підприємство: Товариство з обмеженою 

відповідальністю "Мольфар Агро Груп"   
01.01.2021 

Територія: м. Київ  за ЄДРПОУ 41359454 

Організаційно-правова   за КОАТУУ 8038200000 

форма господарювання: товариство з 

обмеженою відповідальністю                  
за КОПФГ 240 

Вид економічної діяльності: Оптова торгівля 

хімічною продукцією  
за КВЕД 46.75 

Середня кількість працівників, осіб: 42    

Одиниця виміру: тис. грн з одним десятковим 

знаком    

Адреса, телефон: 04071, м.Київ, Подільський район, вул. Костянтинівська, буд. 2А 

    

    

1801006    

1. Баланс 
 

Форма № 1-

м 
Код за ДКУД 

на 31 грудня 2020 р.    

    

Актив 
Код 

рядка 

На початок 

звітного 

року 

На кінець 

звітного 

періоду 

1 2 3 4 

I. Необоротні активи       

Незавершені капітальні інвестиції 1005  - 523,1 

Основні засоби: 1010  - 29408,0 

первісна вартість 1011  - 66932,0 

знос 1012  - 37524,0 

Довгострокові біологічні активи 1020     

Довгострокові фінансові інвестиції 1030     

Інші необоротні активи 1090  - 168,2 

Усього за розділом I 1095  - 30099,3 

II. Оборотні активи       

Запаси: 1100 - 6154,2 

у тому числі готова продукція 1103     

Поточні біологічні активи 1110     

Дебіторська заборгованість за товари, роботи, 

послуги 
1125 - 360,2 

Дебіторська заборгованість за розрахунками з 

бюджетом 
1135 - 106,6 
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у тому числі з податку на прибуток 1136     

Інша поточна дебіторська заборгованість 1155     

Поточні фінансові інвестиції 1160     

Гроші та їх еквіваленти 1165  - 426,6 

Витрати майбутніх періодів 1170  - 116,3 

Інші оборотні активи 1190  - 560,0 

Усього за розділом II 1195  -        7 723,9       

III. Необоротні активи, утримувані для 

продажу, та групи вибуття 
1200 

    

Баланс 1300 - 37823,2 

    

    

    

Пасив 
Код 

рядка 

На початок 

звітного 

року 

На кінець 

звітного 

періоду 

1 2 3 4 

I. Власний капітал       

Зареєстрований (пайовий) капітал 1400 - 22441,5 

Додатковий капітал 1410     

Резервний капітал 1415     

Нерозподілений прибуток (непокритий збиток) 1420 - 4408,3 

Неоплачений капітал 1425     

Усього за розділом I 1495 - 26849,8 

II. Довгострокові зобов'язання, цільове 

фінансування та забезпечення 
1595 

    

III. Поточні зобов'язання       

Короткострокові кредити банків 1600     

Поточна кредиторська заборгованість за: 

довгостроковими зобов'язаннями 
1610     

товари, роботи, послуги 1615  - 1120,0 

розрахунками з бюджетом 1620  - 480,0 

у тому числі з податку на прибуток 1621     

розрахунками зі страхування 1625  - 280,0 

розрахунками з оплати праці 1630  - 840,0 

Доходи майбутніх періодів 1665     

Інші поточні зобов'язання 1690  - 1643,6 

Усього за розділом III 1695  - 4363,6 

IV. Зобов'язання, пов'язані з необоротними 

активами, утримуваними для продажу, та 

групами вибуття 

1700     

Баланс 1900 - 31 213,4 
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2. Звіт про фінансові результати    

за  2020 р.    

Форма № 2-м    

1801007    

 

Код за 

ДКУД   

    

Стаття 
Код 

рядка 

За звітний 

період 

За 

аналогічний 

період 

попереднього 

року 

1 2 3 4 

Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, 

робіт, послуг) 
2000 29 302,0 

 - 

Інші операційні доходи 2120 558,4  - 

Інші доходи 2240 287,2  - 

Разом доходи (2000 + 2120 + 2240) 2280 30 147,6  - 

Собівартість реалізованої продукції (товарів, 

робіт, послуг) 
2050 15 296,0 

 - 

Інші операційні витрати 2180 4 834,0  - 

Інші витрати 2270 249,2  - 

Разом витрати (2050 + 2180 + 2270) 2285 20 379,2  - 

Фінансовий результат до оподаткування (2280 - 

2285) 
2290 9 768,4 

 - 

Податок на прибуток 2300 1 758,3  - 

Чистий прибуток (збиток) (2290 - 2300) 2350 8 010,1  - 

    

Керівник Гончаренко Євгеній Миколайович 

    

Головний бухгалтер Харченко Анастасія Юріївна 
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ДОДАТОК А.2 
 

ФІНАНСОВИЙ ЗВІТ    

суб'єкта малого підприємництва    

Дата (рік, місяць, 

число)  
КОДИ 

Підприємство: Товариство з обмеженою 

відповідальністю "Мольфар Агро Груп"   
01.01.2022 

Територія: м. Київ  за ЄДРПОУ 41359454 

Організаційно-правова   за КОАТУУ 8038200000 

форма господарювання: товариство з 

обмеженою відповідальністю                  
за КОПФГ 240 

Вид економічної діяльності: Оптова торгівля 

хімічною продукцією  
за КВЕД 46.75 

Середня кількість працівників, осіб: 43    

Одиниця виміру: тис. грн з одним десятковим 

знаком    

Адреса, телефон: 04071, м.Київ, Подільський район, вул. Костянтинівська, буд. 2А 

    

    

1801006    

1. Баланс 
 

Форма № 1-

м 
Код за ДКУД 

на 31 грудня 2021 р.    

    

Актив 
Код 

рядка 

На початок 

звітного 

року 

На кінець 

звітного 

періоду 

1 2 3 4 

I. Необоротні активи       

Незавершені капітальні інвестиції 1005 523,1 783,1 

Основні засоби: 1010 29408,0 25489,7 

первісна вартість 1011 66932,0 60392,1 

знос 1012 37524,0 34902,4 

Довгострокові біологічні активи 1020     

Довгострокові фінансові інвестиції 1030     

Інші необоротні активи 1090 168,2 102 

Усього за розділом I 1095 30099,3 25591,7 

II. Оборотні активи       

Запаси: 1100 6154,2 6872 

у тому числі готова продукція 1103     

Поточні біологічні активи 1110     

Дебіторська заборгованість за товари, роботи, 

послуги 
1125 360,2 1259,4 

Дебіторська заборгованість за розрахунками з 

бюджетом 
1135 106,6 80,0 



 

 

94 

у тому числі з податку на прибуток 1136     

Інша поточна дебіторська заборгованість 1155     

Поточні фінансові інвестиції 1160     

Гроші та їх еквіваленти 1165 426,6 983,4 

Витрати майбутніх періодів 1170 116,3 215,8 

Інші оборотні активи 1190 560,0 686,8 

Усього за розділом II 1195        7 723,9            10 097,4       

III. Необоротні активи, утримувані для 

продажу, та групи вибуття 
1200 

  
  

Баланс 1300 37823,2 35689,1 

    

    

    

Пасив 
Код 

рядка 

На початок 

звітного 

року 

На кінець 

звітного 

періоду 

1 2 3 4 

I. Власний капітал       

Зареєстрований (пайовий) капітал 1400 22441,5 22441,5 

Додатковий капітал 1410     

Резервний капітал 1415     

Нерозподілений прибуток (непокритий збиток) 1420 10165,7 8730,4 

Неоплачений капітал 1425     

Усього за розділом I 1495 32607,2 31171,9 

II. Довгострокові зобов'язання, цільове 

фінансування та забезпечення 
1595 

  
  

III. Поточні зобов'язання       

Короткострокові кредити банків 1600     

Поточна кредиторська заборгованість за: 

довгостроковими зобов'язаннями 
1610     

товари, роботи, послуги 1615 1626,6 2 080,0 

розрахунками з бюджетом 1620 560,0 293,4 

у тому числі з податку на прибуток 1621     

розрахунками зі страхування 1625 226,6 66,6 

розрахунками з оплати праці 1630 653,4 213,4 

Доходи майбутніх періодів 1665     

Інші поточні зобов'язання 1690 2149,4 1 863,8 

Усього за розділом III 1695 5216,0 4 517,2 

IV. Зобов'язання, пов'язані з необоротними 

активами, утримуваними для продажу, та 

групами вибуття 

1700     

Баланс 1900 37 823,2 35 689,1 
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2. Звіт про фінансові результати    

за  2021 р.    

Форма № 2-

м    

1801007    

 

Код за 

ДКУД   

    

Стаття 
Код 

рядка 

За звітний 

період 

За 

аналогічний 

період 

попереднього 

року 

1 2 3 4 

Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, 

робіт, послуг) 
2000 35 992,8 29 302,0 

Інші операційні доходи 2120 740,2 558,4 

Інші доходи 2240 451,44 287,2 

Разом доходи (2000 + 2120 + 2240) 2280 37 184,4 30 147,6 

Собівартість реалізованої продукції (товарів, 

робіт, послуг) 
2050 19 228,0 15 296,0 

Інші операційні витрати 2180 8 224,9 4 834,0 

Інші витрати 2270 283,7 249,2 

Разом витрати (2050 + 2180 + 2270) 2285 27 736,6 20 379,2 

Фінансовий результат до оподаткування (2280 - 

2285) 
2290 9 447,8 9 768,4 

Податок на прибуток 2300 1 700,6 1 758,3 

Чистий прибуток (збиток) (2290 - 2300) 2350 7 747,2 8 010,1 

    

Керівник Гончаренко Євгеній Миколайович 

    

Головний бухгалтер Харченко Анастасія Юріївна 
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ДОДАТОК А.3 
ФІНАНСОВИЙ ЗВІТ    

суб'єкта малого підприємництва    

Дата (рік, місяць, 

число)  
КОДИ 

Підприємство: Товариство з обмеженою 

відповідальністю "Мольфар Агро Груп"   
01.01.2020 

Територія: м. Київ  за ЄДРПОУ 41359454 

Організаційно-правова   за КОАТУУ 8038200000 

форма господарювання: товариство з 

обмеженою відповідальністю                  
за КОПФГ 240 

Вид економічної діяльності: Оптова торгівля 

хімічною продукцією  
за КВЕД 46.75 

Середня кількість працівників, осіб: 43    

Одиниця виміру: тис. грн з одним десятковим 

знаком    

Адреса, телефон: 04071, м.Київ, Подільський район, вул. Костянтинівська, буд. 2А 

    

    

1801006    

1. Баланс 
 

Форма № 1-

м 
Код за ДКУД 

на 31 грудня 2022 р.    

    

Актив 
Код 

рядка 

На початок 

звітного 

року 

На кінець 

звітного 

періоду 

1 2 3 4 

I. Необоротні активи       

Незавершені капітальні інвестиції 1005 783,1 651,7 

Основні засоби: 1010 25489,7 29790,2 

первісна вартість 1011 60392,1 67914,5 

знос 1012 34902,4 38124,3 

Довгострокові біологічні активи 1020     

Довгострокові фінансові інвестиції 1030     

Інші необоротні активи 1090 102 558,3 

Усього за розділом I 1095 25591,7 30348,5 

II. Оборотні активи       

Запаси: 1100 6872 7124 

у тому числі готова продукція 1103     

Поточні біологічні активи 1110     

Дебіторська заборгованість за товари, роботи, 

послуги 
1125 1259,4 974,8 

Дебіторська заборгованість за розрахунками з 

бюджетом 
1135 80,0 203,8 

у тому числі з податку на прибуток 1136     
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Інша поточна дебіторська заборгованість 1155     

Поточні фінансові інвестиції 1160     

Гроші та їх еквіваленти 1165 983,4 240,0 

Витрати майбутніх періодів 1170 215,8 440,0 

Інші оборотні активи 1190 686,8 154,4 

Усього за розділом II 1195      10 097,4              9 137,0       

III. Необоротні активи, утримувані для 

продажу, та групи вибуття 
1200     

Баланс 1300 35689,1 39485,5 

    

    

    

Пасив 
Код 

рядка 

На початок 

звітного 

року 

На кінець 

звітного 

періоду 

1 2 3 4 

I. Власний капітал       

Зареєстрований (пайовий) капітал 1400 22441,5 22441,5 

Додатковий капітал 1410     

Резервний капітал 1415     

Нерозподілений прибуток (непокритий збиток) 1420 8730,4 14007,4 

Неоплачений капітал 1425     

Усього за розділом I 1495 31171,9 36448,9 

II. Довгострокові зобов'язання, цільове 

фінансування та забезпечення 
1595     

III. Поточні зобов'язання       

Короткострокові кредити банків 1600     

Поточна кредиторська заборгованість за: 

довгостроковими зобов'язаннями 
1610     

товари, роботи, послуги 1615 2 080,0 1 590,2 

розрахунками з бюджетом 1620 293,4 53,4 

у тому числі з податку на прибуток 1621     

розрахунками зі страхування 1625 66,6 40,0 

розрахунками з оплати праці 1630 213,4 66,6 

Доходи майбутніх періодів 1665     

Інші поточні зобов'язання 1690 1 863,8 1 286,4 

Усього за розділом III 1695 4 517,2 3 036,6 

IV. Зобов'язання, пов'язані з необоротними 

активами, утримуваними для продажу, та 

групами вибуття 

1700     

Баланс 1900 35 689,1 39 485,5 
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2. Звіт про фінансові результати    

за  2022 р.    

Форма № 2-м    

1801007    

 

Код за 

ДКУД   

    

Стаття 
Код 

рядка 

За звітний 

період 

За 

аналогічний 

період 

попереднього 

року 

1 2 3 4 

Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, 

робіт, послуг) 
2000 43 861,2 35 992,8 

Інші операційні доходи 2120 900,4 740,2 

Інші доходи 2240 478,8 451,44 

Разом доходи (2000 + 2120 + 2240) 2280 45 240,4 37 184,4 

Собівартість реалізованої продукції (товарів, 

робіт, послуг) 
2050 24 670,7 19 228,0 

Інші операційні витрати 2180 9 303,6 8 224,9 

Інші витрати 2270 368,4 283,7 

Разом витрати (2050 + 2180 + 2270) 2285 34 342,7 27 736,6 

Фінансовий результат до оподаткування (2280 - 

2285) 
2290 10 897,7 9 447,8 

Податок на прибуток 2300 1 961,6 1 700,6 

Чистий прибуток (збиток) (2290 - 2300) 2350 8 936,1 7 747,2 

    

Керівник Гончаренко Євгеній Миколайович 

    

Головний бухгалтер Харченко Анастасія Юріївна 
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ДОДАТОК Б 

Таблиця Б.1 – Звіт про нарахування заробітньої поати 2020 р. 
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Таблиця Б.2 – Звіт про нарахування заробітньої поати 2021 р. 
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Таблиця Б.3 – Звіт про нарахування заробітньої поати 2022 р. 
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Таблиця Б.4 – Фонд оплати праці 2017-2019 рр. 
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ДОДАТОК В 

Таблиця В.1 – Динаміка обсягу загального річного фонду основної 

заробітної плати ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки 

Назва посади 

Роки 
Абсолютний 

приріст, тис.грн 

Темп 

приросту, % 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Директор 179,9 318 333,9 138,1 15,9 76,8 5,0 

Заступник директора 108,5 192,0 201,6 83,5 9,6 77,0 5,0 

Секретар 56,0 108,0 113,4 52,0 5,4 92,9 5,0 

Головний юрист 112,0 198,0 207,9 86,0 9,9 76,8 5,0 

Юрист 77,0 144,0 151,2 67,0 7,2 87,0 5,0 

Відділ постачання та збуту  1085,0 1980,0 1927,8 895,0 -52,2 82,5 -2,6 

в т.ч.               

Начальнк відділу постачання 

та збуту  
105,0 192,0 201,6 87,0 9,6 82,9 5,0 

Економіст з постачання та 

збуту 
231,0 432,0 302,4 201,0 -129,6 87,0 -30,0 

Товарознавець 154,0 276,0 289,8 122,0 13,8 79,2 5,0 

Регіональний менеджер 91,0 162,0 170,1 71,0 8,1 78,0 5,0 

Менеджер по закупівлі 392,0 714,0 749,7 322,0 35,7 82,1 5,0 

Менеджер зі збуту 112,0 204,0 214,2 92,0 10,2 82,1 5,0 

Фінансово-економічний 

відділ  
266,0 470,4 630,0 204,4 159,6 76,8 33,9 

в т.ч.               

Начальник фінансово-

економічного відділу 
126,0 222,0 234,0 96,0 12,0 76,2 5,4 

Старший економіст 77,0 136,8 144,0 59,8 7,2 77,7 5,3 

Економіст І категорії 63,0 111,6 252,0 48,6 140,4 77,1 125,8 

Бухгалтерія  357,0 781,2 529,2 424,2 -252,0 118,8 -32,3 

в т.ч.               

Головний бухгалтер 112,0 204,0 214,2 92,0 10,2 82,1 5,0 

Бухгалтер- обліковець 168,0 300,0 315,0 132,0 15,0 78,6 5,0 

Бухгалтер-касир 77,0 277,2 0,0 200,2 -277,2 260,0 -100,0 

Відділ кадрів 336,0 480,0 357,6 144,0 -122,4 42,9 -25,5 

в т.ч.               

Начальник відділу кадрів 105,0 192,0 206,4 87,0 14,4 82,9 7,5 

Обліковець 231,0 288,0 151,2 57,0 -136,8 24,7 -47,5 

Адміністративно-

господарський відділ 
602,0 1272,0 1675,8 670,0 403,8 111,3 31,7 

в т.ч.               

Інженер-електрик 140,0 264,0 277,2 124,0 13,2 88,6 5,0 
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Закінчення табл. В.1 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Вантажник 147,0 192,0 302,4 45,0 110,4 30,6 57,5 

Водій 140,0 264,0 415,8 124,0 151,8 88,6 57,5 

Охоронець 126,0 360,0 378,0 234,0 18,0 185,7 5,0 

Прибиральниця 49,0 192,0 302,4 143,0 110,4 291,8 57,5 

Разом 3179,4 5943,6 6128,4 2764,2 184,8 86,9 3,1 

 

 

Таблиця В.2 – Динаміка структури річного фонду основної заробітної 

плати ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки 

Назва посади 

Роки 
Абсолютний 

приріст, % 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

1 2 3 4 5 6 

Директор 5,7 5,4 5,4 -0,308 0,09811 

Заступник директора 3,4 3,2 3,3 -0,2 0,1 

Секретар 1,8 1,8 1,9 0,1 0,0 

Головний юрист 3,5 3,3 3,4 -0,2 0,1 

Юрист 2,4 2,4 2,5 0,0 0,0 

Відділ постачання та збуту  34,1 33,3 31,5 -0,8 -1,9 

в т.ч.           

Начальнк відділу постачання та збуту  3,3 3,2 3,3 -0,1 0,1 

Економіст з постачання та збуту 7,3 7,3 4,9 0,0 -2,3 

Товарознавець 4,8 4,6 4,7 -0,2 0,1 

Регіональний менеджер 2,9 2,7 2,8 -0,1 0,0 

Менеджер по закупівлі 12,3 12,0 12,2 -0,3 0,2 

Менеджер зі збуту 3,5 3,4 3,5 -0,1 0,1 

Фінансово-економічний відділ  8,4 7,9 10,3 -0,5 2,4 

в т.ч.           

Начальник фінансово-економічного 

відділу 4,0 3,7 3,8 -0,2 0,1 

Старший економіст 2,4 2,3 2,3 -0,1 0,0 

Економіст І категорії 2,0 1,9 4,1 -0,1 2,2 

Бухгалтерія  11,2 13,1 8,6 1,9 -4,5 

в т.ч.           

Головний бухгалтер 3,5 3,4 3,5 -0,1 0,1 

Бухгалтер- обліковець 5,3 5,0 5,1 -0,2 0,1 

Бухгалтер-касир 2,4 4,7 0,0 2,2 -4,7 

Відділ кадрів 10,6 8,1 5,8 -2,5 -2,2 
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Закінчення табл. 2.2 

1 2 3 4 5 6 

в т.ч.           

Начальник відділу кадрів 3,3 3,2 3,4 -0,1 0,1 

Обліковець 7,3 4,8 2,5 -2,4 -2,4 

Адміністративно-господарський 

відділ 18,9 21,4 27,3 2,5 5,9 

в т.ч.           

Інженер-електрик 4,4 4,4 4,5 0,0 0,1 

Вантажник 4,6 3,2 4,9 -1,4 1,7 

Водій 4,4 4,4 6,8 0,0 2,3 

Охоронець 4,0 6,1 6,2 2,1 0,1 

Прибиральниця 1,5 3,2 4,9 1,7 1,7 

Разом 100,0 100,0 100,0  -  - 

 

 

Таблиця В.3 – Динаміка обсягу загального річного фонду додаткової 

заробітної плати ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки 

Назва посади 

Роки 
Абсолютний 

приріст, тис.грн 

Темп 

приросту, % 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Директор 77,0 138,6 145,2 61,6 6,6 80,0 4,8 

Заступник директора 49,0 88,2 92,4 39,2 4,2 80,0 4,8 

Секретар 28,0 50,4 52,8 22,4 2,4 80,0 4,8 

Головний юрист 14,0 25,2 26,4 11,2 1,2 80,0 4,8 

Юрист 14,0 25,2 26,4 11,2 1,2 80,0 4,8 

Відділ постачання та збуту  385,0 693,0 699,6 308,0 6,6 80,0 1,0 

в т.ч.               

Начальнк відділу постачання 

та збуту  21,0 37,8 39,6 16,8 1,8 80,0 4,8 

Економіст з постачання та 

збуту 42,0 75,6 52,8 33,6 -22,8 80,0 -30,2 

Товарознавець 28,0 50,4 52,8 22,4 2,4 80,0 4,8 

Регіональний менеджер 10,5 18,9 19,8 8,4 0,9 80,0 4,8 

Менеджер по закупівлі 220,5 396,9 415,8 176,4 18,9 80,0 4,8 

Менеджер зі збуту 63,0 113,4 118,8 50,4 5,4 80,0 4,8 

Фінансово-економічний 

відділ  28,0 50,4 66,0 22,4 15,6 80,0 31,0 

в т.ч.               

Начальник фінансово-

економічного відділу 14,0 25,2 26,4 11,2 1,2 80,0 4,8 
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Продовження таблиці 2.3 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Старший економіст 7,0 12,6 13,2 5,6 0,6 80,0 4,8 

Економіст І категорії 7,0 12,6 26,4 5,6 13,8 80,0 109,5 

Бухгалтерія  35,0 75,6 52,8 40,6 -22,8 116,0 -30,2 

в т.ч.               

Головний бухгалтер 14,0 25,2 26,4 11,2 1,2 80,0 4,8 

Бухгалтер- обліковець 14,0 25,2 26,4 11,2 1,2 80,0 4,8 

Бухгалтер-касир 7,0 25,2 0,0 18,2 -25,2 260,0 -100,0 

Відділ кадрів 56,0 75,6 52,8 19,6 -22,8 35,0 -30,2 

в т.ч.               

Начальник відділу кадрів 14,0 25,2 26,4 11,2 1,2 80,0 4,8 

Обліковець 42,0 50,4 26,4 8,4 -24,0 20,0 -47,6 

Адміністративно-

господарський відділ 105,0 207,9 277,2 102,9 69,3 98,0 33,3 

в т.ч.               

Інженер-електрик 21,0 37,8 39,6 16,8 1,8 80,0 4,8 

Вантажник 31,5 37,8 59,4 6,3 21,6 20,0 57,1 

Водій 21,0 37,8 59,4 16,8 21,6 80,0 57,1 

Охоронець 21,0 56,7 59,4 35,7 2,7 170,0 4,8 

Прибиральниця 10,5 37,8 59,4 27,3 21,6 260,0 57,1 

Разом 791,0 1430,1 1491,6 639,1 61,5 80,8 4,3 

 

 

Таблиця В.4 – Динаміка структури річного фонду додаткової заробітної 

плати ТОВ «Мольфар Агро Груп» за 2020-2022 роки 

Назва посади 

Роки 
Абсолютний 

приріст, % 

2020 2021 2022 
2021 / 

2020 

2022 / 

2021 

1 2 3 4 5 6 

Директор 9,7 9,7 9,7 -0,0 0,0 

Заступник директора 6,2 6,2 6,2 0,0 0,0 

Секретар 3,5 3,5 3,5 0,0 0,0 

Головний юрист 1,8 1,8 1,8 0,0 0,0 

Юрист 1,8 1,8 1,8 0,0 0,0 

Відділ постачання та збуту  48,7 48,5 46,9 -0,2 -1,6 

в т.ч.           

Начальнк відділу постачання та збуту  2,7 2,6 2,7 0,0 0,0 

Економіст з постачання та збуту 5,3 5,3 3,5 0,0 -1,7 

Товарознавець 3,5 3,5 3,5 0,0 0,0 

Регіональний менеджер 1,3 1,3 1,3 0,0 0,0 

Менеджер по закупівлі 27,9 27,8 27,9 -0,1 0,1 
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 Продовження таблиці 2.4 

1 2 3 4 5 6 

Менеджер зі збуту 8,0 7,9 8,0 0,0 0,0 

Фінансово-економічний відділ  3,5 3,5 4,4 0,0 0,9 

в т.ч.           

Начальник фінансово-економічного 

відділу 1,8 1,8 1,8 0,0 0,0 

Старший економіст 0,9 0,9 0,9 0,0 0,0 

Економіст І категорії 0,9 0,9 1,8 0,0 0,9 

Бухгалтерія  4,4 5,3 3,5 0,9 -1,7 

в т.ч.           

Головний бухгалтер 1,8 1,8 1,8 0,0 0,0 

Бухгалтер- обліковець 1,8 1,8 1,8 0,0 0,0 

Бухгалтер-касир 0,9 1,8 0,0 0,9 -1,8 

Відділ кадрів 7,1 5,3 3,5 -1,8 -1,7 

в т.ч.           

Начальник відділу кадрів 1,8 1,8 1,8 0,0 0,0 

Обліковець 5,3 3,5 1,8 -1,8 -1,8 

Адміністративно-господарський 

відділ 13,3 14,5 18,6 1,3 4,0 

в т.ч.           

Інженер-електрик 2,7 2,6 2,7 0,0 0,0 

Вантажник 4,0 2,6 4,0 -1,3 1,3 

Водій 2,7 2,6 4,0 0,0 1,3 

Охоронець 2,7 4,0 4,0 1,3 0,0 

Прибиральниця 1,3 2,6 4,0 1,3 1,3 

Разом 100,0 100,0 100,0  -  - 
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ДОДАТОК Г 

 

Таблиця Г.1 – Плановий штатний розклад по підприємству ТОВ 

«Мольфар Агро Груп» виходячи з програми його розвитку на 2021 рік 

Назва посади 

Очікувана 
чисельність 

персоналу на 
кінець 2020 
року, осіб* 

Планове 
розширення 
у 2021 році, 

осіб 

Чисельність 
персоналу у  
2021 році, 

осіб 
 

1 2 3 4  
Директор 1   1  
Заступник директора 1   1  
Секретар 1   1  
Головний юрист 1   1  
Юрист 1   1  

Відділ постачання та збуту  17 13 30  
в т.ч.        
Начальнк відділу постачання та 
збуту  

1   1  

Економіст з постачання та збуту 2   3  
Товарознавець 2   2  
Регіональний менеджер 1 1 2  
Менеджер по закупівлі 7 8 15  
Менеджер по збуту 3 4 7  

Фінансово-економічний відділ  2   2  
в т.ч.        
Начальник фінансово-економічного 
відділу 

1   1  

Старший економіст 1   1  
Економіст І категорії 1   1  

Бухгалтерія  4   4  
в т.ч.        
Головний бухгалтер 1   1  
Бухгалтер- обліковець 1   1  
Бухгалтер-касир 1   1  

Відділ кадрів 3   3  
в т.ч.        
Начальник відділу кадрів 1   1  

Обліковець 2   2  
Адміністративно-господарський 
відділ 

11   11  

в т.ч.        
Інженер-електрик 2   2  
Вантажник 2   2  
Водій 2   2  
Охоронець 3   3  
Прибиральниця 2   2  

ВСЬОГО 42 13 55  



 

 

109 

 

 

 

Декларація 

академічної доброчесності 

здобувача вищої освіти ЗНУ 

 

 

Я, Шупта Генадій Валерійович, Студент 2 курсу, денної форми 

навчання, економічного факультету, спеціальності «Управління персоналом 

та економіка праці», адреса електронної пошти Genka_73@ukr.net , 

підтверджую, що написана мною кваліфікаційна робота на тему «Формування 

системи стимулювання праці на  ТОВ «МОЛЬФАР АГРО ГРУП» відповідає 

вимогам академічної доброчесності та не містить порушень, що визначені у ст. 

42 Закону України «Про освіту», зі змістом яких ознайомлений/ознайомлена; 

- заявляю, що надана мною для перевірки електронна версія роботи є 

ідентичною її друкованій версії; 

- згоден/згодна на перевірку моєї роботи на відповідність критеріям 

академічної доброчесності у будь-який спосіб, у тому числі за допомогою 

Інтернет-системи, а також на архівування роботи в базі даних цієї системи. 

 

Дата__________ Підпис___________ Г.В.Шупта 

 

Дата__________ Підпис___________ В.В. Малтиз

mailto:Genka_73@ukr.net
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