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ABSTRACT 

 

Galichevsky M.A. “Motivational management in the personnel management 

system of an enterprise (at the application of LLC “ZUBR”)” - Manuscript. 

Qualification work for obtaining the first (bachelor) level of higher education - PJSC 

"Interregional Academy of Personnel Management University". - Kyiv, 2026 

Qualification of work to obtain the final bachelor's degree from Wikonan on the 

materials of LLC "ZUBR" for 2024-2025 rubles. 

The qualified robot has studied motivational management in the enterprise personnel 

management system. 

The first section of the work focuses on the theoretical aspects of the role of 

motivational management in the enterprise personnel management system. 

Another section of qualified work has been given a special characteristic of LLC 

“ZUBR” and a socio-economic characteristic of personnel management at the enterprise. 

The peculiarities of motivational management in LLC “ZUBR” have been studied. 

The third section of qualified work is divided into proposals to improve motivational 

management at LLC "ZUBR". The main directions for improving motivational management 

in LLC “ZUBR” have been developed. The inflow of the registered entry into the activity of 

the enterprise has been insured. 

Key words: motivational management, motivation, personnel, enterprise, personnel 

management. 
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ВСТУП 

 

 
Актуальність теми обумовлена тим, що мотивація співробітників є 

запорукою успіху організації. Якщо персонал не буде достатньо мотивований, то 

цілком ймовірно, що компанія також не досягне важливих цілей, але мотивація 

працівників не завжди буває легкою - це те, що керівники робочих місць повинні 

виховувати та контролювати. Мотивація співробітників - це рівень відданості, 

енергії та інновацій, який персонал компанії тримає протягом робочого дня. 

Збереження та вдосконалення мотивації співробітників може стати 

проблемою для компаній, оскільки не кожне завдання буде цікавим та 

хвилюючим для тих, хто повинен його виконати. Тому підприємства повинні 

працювати над тим, щоб знайти способи підтримувати рівень мотивації свого 

персоналу. Мотивацію можна визначити як таку, що стимулює, надихає та 

спонукає працівників виконувати свої зусилля якнайкраще. 

Мотивація спонукає людей поводитися таким чином, щоб вони могли 

досягти своєї мети. Вмотивована людина не потребує нагляду чи вказівок. Вона 

завжди працюватиме належним чином. Наприклад, якщо у людини є мотив 

отримати підвищення, то вона буде ефективно працювати, щоб отримати 

підвищення. 

Для мотивації людей менеджер повинен розуміти різні типи людських 

потреб. Якщо керівник вимірює їх точно, то також кожна людина використовує 

різні підходи для задоволення своїх потреб. Хтось задовольняється грошовими 

стимулами, хтось немонетарними, хтось позитивними, а хтось негативними. 

Інтенсивне вивчення проблеми мотивації до праці вперше розпочав класик 

англійської політичної економії Адам  Сміт,  який  дійшов  наступних  

висновків: людина завжди намагатиметься покращити свій економічний стан, 

коли їй нададуть можливість. 

Сучасний економічний розвиток та швидко розвиваються   науково-технічні   

досягнення мають  великий  вплив  на  підприємницьку діяльність і вимагають 

залучення висококваліфікованих спеціалістів, підвищення 

конкурентоспроможності  та  багатьох  інших  ресурсів, щоб  підприємство  могло  
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тривалий  час  утримуватися на ринку.  

Сьогодні для більшості підприємств  та  організацій  постає  питання  про 

необхідність вдосконалення системи мотивації персоналу  з  метою  забезпечення  

продуктивності праці працівників з метою досягнення підвищення  показників  

ефективності  діяльності підприємства  в  цілому.   

Інтенсивне  вивчення проблеми мотивації до праці вперше розпочав класик  

англійської  політичної  економії  Адам Сміт, який дійшов наступних висновків: 

людина завжди намагатиметься покращити свій економічний стан, коли їй 

нададуть можливість.  

Сучаснийш економічний розвитокш та швидкош розвиваються  науково-

технічні  досягненняш мають  великийш  вплив  наш  підприємницьку 

діяльністьш і вимагаютьш залучення висококваліфікованихш спеціалістів, 

підвищенняш конкурентоспроможності  таш  багатьох  іншихш  ресурсів, щобш 

підприємство моглош тривалий часш утримуватися  наш  ринку.   

Сьогодніш  для  більшостіш підприємств  таш  організацій  постаєш  

питання прош  необхідність  вдосконаленняш  системи мотиваціїш  персоналу  зш  

метою  забезпеченняш продуктивності  праціш  працівників  зш  метою 

досягненняш  підвищення  показниківш  ефективності діяльностіш підприємства 

вш цілому. 

Значнийш внесок уш розробку теоретичнихш й практичнихш проблем 

мотивуванняш персоналу здійснилиш наступні вчені:ш А.П.ш Андруник, В.шР. 

Веснін,ш О.А.ш Горленко, О.шМ. Ісаєва,ш А.Я.ш Кібанов, І.шГ. Кузіна,ш К.Г.ш 

Кязимов, Л.шІ. Лукичева,ш В.М.ш Маслов, Ю.шЄ. Меліхов,ш О.К.ш Мінєв, 

С.шК. Мордовин,ш В.Г.ш Пічугін, В.шП. Пугачов,ш А.М.ш Руденко, С.шІ. 

Самигін,ш А.В.ш Тебекін, А.шА. Урановаш та ін.ш 

Відомі зарубіжніш вчені, такіш як: А.ш Маслоу, В.ш  Абрамов,  К.ш  

Алдерфер,  Д.ш  Макклелланд, В.ш  Врум,  К.ш  Левін  зробилиш  величезний  

внесокш у визначенняш проблем мотиваціїш в системіш управління персоналомш 

та вш процес теоріїш та практикиш  мотивації  праці.ш  Спроби  пояснитиш 

взаємозв'язок  міжш  мотивацією  персоналу,ш кадровою  політикоюш  та  

безпекоюш  суб'єкта господарюванняш  відображені  вш  публікаціях . 
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 Однакш  через  постійніш  зміни  ринковогош середовища системаш 

управління мотивацієюш персоналу вимагаєш більш сучаснихш підходів, 

методівш та досліджень,ш які забезпечатьш компанії успішне,ш довгострокове 

функціонуванняш та добруш  ділову  репутацію.ш  Таким  чином,ш  існує 

потребаш в ефективномуш мотиваційному механізмі,ш  що  відповідаєш  

сучасним  економічнимш умовам,  якийш зможе  швидкош  і  легкош  

адаптуватися дош змін вш економіці іш який забезпечитьш ефективне  

використанняш  трудових  ресурсів,ш конкурентоспроможність,  

продуктивністьш  та рентабельністьш підприємство. 

 Метоюш роботи єш узагальнення теоретичнихш і практичнихш засад 

мотиваційногош менеджменту уш системі управлінняш персоналом ТОВш «ПКЗ- 

АГРО”.ш 

Об’єктом дослідженняш є мотиваційнийш менеджмент вш системі 

управлінняш персоналом підприємства.ш 

Предметом дослідженняш є теоретичніш та практичніш аспекти 

удосконаленняш мотиваційного менеджментуш в ТОВш «ЗУБР». 

Задляш досягнення метиш кваліфікаційної роботиш було поставленош і 

вирішенош такі завдання:ш 

- досліджено теоретичніш аспекти роліш мотиваційного менеджментуш у 

системіш управління персоналомш підприємства; 

- розглянутош теорії мотиваціїш в системіш управління персоналом;ш 

- узагальнено вітчизняніш та зарубіжніш практики використанняш 

мотиваційного менеджменту;ш 

- проаналізовано фінансово-економічні показникиш ТОВ «ЗУБР”ш та 

ринковіш умови йогош діяльності; 

- здійсненош оцінку стануш мотиваційного менеджментуш в ТОВш 

«ЗУБР»; 

- розробленош рекомендації щодош вдосконалення мотиваційногош 

менеджменту вш ТОВ «ЗУБР”.ш 

Методи дослідження.ш При проведенніш дослідження застосовувалисьш 

такі методиш наукового пізнання:ш абстрактно-логічнийш (теоретичні 
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узагальнення,ш формування висновків),ш статистично-економічногош 

групування (дляш відображення зрушеньш у розвиткуш підприємства), 

табличний,ш графічний (дляш наочного відображенняш результатів 

проведенихш розрахунків). 

Інформаційнеш забезпечення: фінансоваш та статистичнаш звітність 

підприємства,ш матеріали науково-практичних конференцій,ш спеціалізовані 

періодичніш видання, праціш вітчизняних таш закордонних фахівців,ш що 

стосуютьсяш теми дослідження.ш 

Структура роботи.ш Кваліфікаційна роботаш складається зіш вступу, 

трьохш розділів, висновківш та спискуш використаної літератури.ш  
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РОЗДІЛ 1ш 

ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИш РОЛІ МОТИВАЦІЙНОГОш 

МЕНЕДЖМЕНТУ Уш СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯш ПЕРСОНАЛОМ 

ПІДПРИЄМСТВАш 

 

1.1. Мотивація вш системі функційш управління персоналомш 

 

Головним завданнямш будь-якогош підприємства наш ринку зростаючоїш 

конкуренції єш найбільш ефективнаш організація праціш своїх співробітників.ш 

Для вирішенняш завдань наш підприємстві, пов'язанихш з розподіломш і 

використаннямш праці працівників,ш існує окремийш напрямок вш структурі 

підприємстваш - організація праціш та управлінняш персоналом наш 

підприємстві. Організаціяш праці персоналуш - це системаш економічно 

обґрунтованихш заходів, щош проводяться наш підприємстві зш метою 

оптимізаціїш всіх умов,ш в якихш буде функціонуватиш персонал 

підприємства.ш 

Мета управлінняш персоналом полягаєш в максимальнош ефективному 

використанніш трудового потенціалуш підприємства дляш досягнення йогош 

цілей. Однакш співробітники підприємстваш володіють власнимиш цілями іш 

прагненнями, іш не завждиш збігається зш тими завданнями,ш які стоятьш 

перед підприємством.ш З цієїш причини основнимш елементом системиш 

управління персоналомш є формуванняш у співробітниківш мотивації дош 

досягнення цілейш підприємства (цеш можна розглядатиш як мінімізаціюш 

суперечностей міжш цілями працівникаш і цілямиш підприємства). Пош суті 

справи,ш це означає,ш що управлінняш персоналом здійснюєтьсяш через 

управлінняш мотивацією працівниківш і відповіднош мотиваційний 

менеджментш лежить вш основі управлінняш персоналом підприємства,ш тобто 

управлінняш працівниками здійснюєтьсяш через управлінняш їх мотивацієюш 

[47]. 

Приш недостатньому рівніш мотивації (іш розбіжності мотивівш 

працівника зш цілями підпиємства)ш інші інструментиш управління 

персоналомш (такі, наприклад,ш як організаціяш та нормуванняш праці) 
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ефектуш не принесуть.ш У цьомушвиявляється відмінністьш працівників відш 

інших активівш підприємства. Іншимиш словами, необхіднийш перехід відш 

керованого виробничогош активу дош підходу орієнтованогош на людину,ш 

заснованому наш гуманізації праціш [24], вш рамках якогош співробітник 

визнається,ш по-перше,ш особистістю, якаш має правош на шанобливеш 

ставлення дош себе іш володіє своїмиш власними прагненнямиш та цілями,ш 

досягненню якихш повинно сприятиш підприєсмтво. По-друге, відчуватиш себе 

рівноправнимш учасником господарськоїш діяльності, партнеромш 

підприємства пош досягненню індивідуальнихш і спільнихш цілей. 

Хочаш термін «мотиваційнийш менеджмент» представленош в 

профільнійш літературі, однозначногош визначення йогош запропоновано неш 

було, іш він частош трактується якш сукупність інструментівш по створеннюш у 

працівниківш мотивації дош досягнення цілейш підприємства [18,ш с. 21;ш 21, 

с.ш 4]. Наш нашу думку,ш такий підхідш надмірно спрощенийш і зводитьш 

мотиваційний менеджментш до системиш стимулювання, якаш 

використовується підприємством.ш Це ставитьш за метуш виявлення змістуш 

мотиваційного менеджментуш як інструментуш управління персоналомш і 

визначенняш тих інструментів,ш які нимш використовуються. 

Складовоюш мотиваційного менеджментуш є підбірш персоналу. 

Найчастішеш під підборомш персоналу розуміютьш пошук співробітників,ш чия 

кваліфікація,ш досвід, інтелектуальні,ш фізичні іш психічні характеристикиш 

найкраще відповідаютьш змісту виконуваноїш роботи. Але,ш як показуєш 

практика, потрібнош враховувати неш тільки кваліфікацію,ш а йш мотиви іш 

стимули [18,ш с. 21].ш Інакше кажучи,ш простіше зш самого початкуш 

формувати колектив,ш зацікавлений вш досягненні певнихш цілей іш у 

виконанніш певної діяльності,ш ніж примушуватиш його дош їх досягненняш за 

допомогоюш різноманітних стимулів.ш Простіше знайтиш тих працівників,ш 

яких влаштомуєш зміст праціш і умоваш винагороди, чимш намагатися 

адаптуватиш зміст праціш і винагородиш до запитівш працівників. 

Такийш підхід дозволяєш забезпечити високуш мотивацію працівниківш 

за рахунокш відповідності змісту,ш умов іш оплати праціш їх очікуваннямш [39, 

с.ш 126]. Фактичнош мова йдеш про те,ш що працівникш виявиться створенимш 
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для даноїш роботи, аш робота-дляш цього співробітникаш [41, с.ш 181]. 

Досягненняш цієї метиш вимагає наявностіш методики оцінкиш відхилення 

мотиваційногош профілю працівникаш від «ідеального”ш (можливий варіантш 

такої методикиш запропонований уш працях вш І.Д.ш Котлярова [15,ш 16]). 

Важливимш етапом мотиваціїш є адаптаціяш працівників підприємства.ш 

Це першш за всеш входження новихш працівників вш ціннісне полеш 

підприємства (зш урахуванням специфікиш конкретного підрозділу),ш щоб 

співробітникш сприйняв ціш цінності іш почав розділятиш їх (фіктичнош для 

того,ш щоб потребаш в їхш виконанні сталаш для ньогош природною). Різницяш 

між підборомш персоналу таш адаптацією полягаєш в тому,ш що приш підборі 

виявляєтьсяш загальна відповідністьш мотиваційного профілюш кандидата дош 

мотиваційного профілю,ш розробленого підприємством,ш тоді якш на стадіїш 

адаптації мотиваційнийш профіль працівникаш конкретизується підш зміст 

тихш завдань іш склад тогош компенсаційного пакета,ш які йомуш 

пропонуються, аш також підш корпоративну культуруш підрозділу, вш якому 

вінш буде працювати.ш 

До завданьш мотиваційного менеджментуш належить розробкаш заходів 

стимулюванняш працівників. Миш говоримо прош створення такоїш комбінації 

формальнихш (грошових, матеріальнихш негрошових іш нематеріальних) таш 

неформальних стимулів,ш яка забезпечитьш найбільш повнуш реалізацію 

людськогош капіталу підприємстваш (за рахунокш відповідності цієїш 

комбінації запитамш співробітників). Зрозуміло,ш що універсальнуш 

комбінацію (якаш підходить дляш всіх працівників)ш розробити неможливо.ш 

Необхідно скластиш перелік стимулівш і визначитиш можливість їхш 

застосування зш тим, щобш безпосереднє керівництвош і самш працівник 

моглиш вибирати оптимальніш варіанти. 

Уш мотиваційному менеджментіш також важливуш роль відіграєш 

мотиваційний аудит.ш 

Мотиваційний аудит-контроль ефективностіш системи стимулюванняш 

праці таш підприємстві, тобтош перевірка відповідностіш комплексу заходівш 

стимулювання, якіш використовує підприємство,ш цілям самогош підприємства 

іш його окремихш підрозділів, аш також потребамш співробітників [31].ш 
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Колектив підприємстваш повинен надатиш працівникові умовиш для 

йогош соціальної самореалізації,ш а системаш мотиваційного менеджменту:ш 

- сприяти ідентифікаціїш працівника зш підприємством. Працівникш 

повинен розглядатиш підприємство якш місце, вш якому досягаєтьсяш повне 

задоволенняш його потребш і асоціюватиш свій успіхш з досягненнямш цілей 

підприємства;ш 

- забезпечувати відповідністьш бажань працівниківш цілям 

підприємства,ш тобто формуватиш єдину внутрішньокорпоративнуш мету; 

- сприятиш підвищенню продуктивностіш праці співробітників;ш 

- гарантувати працівникамш повне задоволенняш їх матеріальнихш потреб; 

- забезпечуватиш комфортні таш безпечні умовиш праці; 

- дозволятиш співробітникам реалізуватиш свої кар’єрніш перспективи іш 

досягати бажаногош соціального статусу;ш 

- заохочувати ініціативуш працівників; 

- покращуватиш мотиваційний кліматш на підприємстві,ш сприяти 

формуваннюш і збереженнюш єдиної корпоративноїш культури, попереджатиш 

демотивацію. 

Поняттяш організації праціш є широкимш і включаєш в себеш такі 

напрямки,ш як стимулюванняш праці заш допомогою матеріальнихш і 

нематеріальнихш методів, організаціяш сприятливих умовш праці, введенняш 

дисципліни середш співробітників, розвитокш у нихш трудової активностіш та 

ініціативності.ш 

Повага, взаємодовіра,ш відкрите іш щире ставленняш до підлеглихш 

підсилює мотиваціюш працівника. Великеш значення маютьш нетрадиційні 

технології,ш спрямовані наш формування мотивації,ш комунікативних таш 

професійних компетенційш [30, с.ш 99]. 

Томуш важливо розуміти,ш що управлінняш персоналом, якш 

багатопланове комплекснеш поняття, такожш має враховуватиш стан своїхш 

елементів, дош яких відносятьсяш процеси пош кооперації праці,ш виявлення 

ефективнихш методів стимулюванняш праці зш метою отриманняш найкращого 

дляш підприємства економічногош результату. 

Уш сучасних умовахш найчастіше вш компаніях виникаєш ситуація, 
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колиш для співробітниківш важливіше стаютьш не грошовіш форми 

заохоченняш їх праці,ш а різніш нематеріальні форми.ш Важливістю 

нематеріальногош стимулювання єш процес передачіш інформації прош заслуги 

працівника,ш результати йогош діяльності вш соціальному середовищіш і 

всерединіш колективу підприємства.ш Воно маєш інформаційну природу,ш в 

якійш джерелом інформаціїш про заслугиш працівників виступаєш 

роботодавець, аш приймачем - той,ш на когош спрямоване стимулювання,ш 

тобто працівникш і колективш в цілому.ш 

Система мотивуванняш праці працівниківш сучасних компанійш є 

організованийш керівництвом підприємстваш процес пош створенню всіхш 

необхідних умовш і мотивів,ш які можутьш вплинути наш поведінку людиниш в 

певнуш необхідну сторону,ш регулювати продуктивністьш і інтенсивністьш 

трудового процесу,ш яка проявляєтьсяш в підвищенніш сумлінності, 

наполегливості,ш старанності всьогош персоналу вш досягненні цілейш 

організації [43,ш с. 184].ш 

В основіш вибору іш реалізації методівш мотивації можутьш бути 

покладеніш такі принципиш [32]: 

- цілеспрямованість:ш застосування методівш має спонукатиш 

працівників діятиш для досягненняш певної метиш або їхш сукупності; 

- реалізація:ш повинна існуватиш реальна можливістьш розробки іш 

здійснення заходів,ш що реалізуютьш обраний методш мотивації відповіднош 

до правовихш та соціальнимиш нормами, наявнимиш фінансовими ресурсамиш і 

технічнимиш засобами; 

- системність:ш застосовувані методиш повинні представлятиш собою 

єдинуш систему; 

- адаптивність:ш застосовувані методиш повинні здійснюватисяш у 

формі,ш що дозволяєш адаптувати їхш до ситуації,ш що змінюється;ш 

- ефективність: застосуванняш обраного методуш повинно 

забезпечуватиш досягнення максимальнош можливого соціальногош та 

економічногош ефекту приш мінімальних витратахш на розробкуш і 

здійсненняш заходів, щош реалізують метод.ш 

Для ефективноїш розробки системиш управління персоналомш і йогош 
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трудової мотивації,ш важливе виробленняш самої концепціїш управління, якаш 

може істотнош відрізнятися вш різних країнахш світу. Розглянемош її змістш 

більш докладно.ш 

Механізм формуванняш заробітної платиш повинен бутиш прозорим дляш 

всіх працівників.ш Будь-якийш співробітник повиненш мати можливістьш 

ознайомитися зш системою нарахуванняш заробітної платиш в компанії.ш 

Система матеріальнихш заохочень, звичайно,ш дуже важливаш для 

мотиваціїш працівників. Вонаш може бутиш грамотно побудованаш на 

підприємствіш і визнанаш людьми якш справедлива, протеш виділимо 

можливіш недоліки, дош яких можеш привести надмірнаш організація 

матеріальногош стимулювання праціш в організації.ш 

Якщо системаш економічних іш соціальних виплатш в організаціїш 

правильно вибудувана,ш то цеш сприяє зростаннюш результативності праціш 

співробітників іш організації, аш також підвищеннюш добробуту працюючихш в 

організаціїш людей [4].ш 

У міруш зростання добробутуш співробітників зростаєш також іш 

значення соціально-психологічних методівш трудової мотивації.ш Головним 

чином,ш ці методиш спрямовані наш задоволення всіхш виникаючих запитівш і 

потребш працівників, якіш відчувають важливістьш і цінністьш своєї праці,ш 

мають хорошіш взаємини зш керівництвом іш колективом організаціїш [24, c. 

25]. 

Такимш чином, основніш види мотиваціїш праці працівниківш 

(матеріальні іш нематеріальні) тіснош пов'язані зш тими методамиш і 

підходами,ш які зазвичайш реалізує керівництвош компаній вш своїй практиціш 

організації праці.ш Мета керівництваш полягає вш грамотній побудовіш 

системи мотивування,ш яка маєш на увазі:ш включення іш використання всіхш 

підходів дош трудової мотивації;ш дотримання ієрархіїш цінності іш 

ефективності тихш чи іншихш методів, починаючиш від адміністративнихш 

методів іш закінчуючи повноюш реалізацією соціально- психологічних 

методівш мотивації праці.ш 
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1.2. Теорії мотиваціїш в системіш управління персоналомш 

 
 

Існує великаш кількість теорійш мотивації персоналу,ш що описуютьш 

мотиви виконанняш трудової діяльностіш співробітниками іш дозволяють 

трактуватиш і прогнозуватиш їх поведінкуш в різнихш ситуаціях. 

Перевагиш та недолікиш теорій мотиваціїш зображено вш таблиці 1.ш1 
 

 

Таблицяш 1.1ш 

Переваги таш недоліки теорійш мотивації 
 

Теоріяш Переваги Недолікиш 

1 2ш 3 

 

 
Ієрархіяш потреб 

А.ш Маслоу 

 

нескінченнийш процес мотивації;ш 

система мотиваціїш розвивається 

відповіднош до зміниш потреб; 

створюєтьсяш ситуація, підш час 

якоїш співробітник задовольняєш свої 

потребиш в інтересахш підприємства. 

неш враховуються 

індивідуальніш риси людей;ш 

перехід зш рівня наш рівень 

пірамідиш пореб неш 

підтверджується наш практиці 

управління;ш в практиціш 

управління модельш 

не дужеш піддається адаптації.ш 

 

 

 

 

 
Теорією потребш 

Д. 

МакКлелландаш 

люди, щош мають сильнуш потребу 

уш владі, спроможніш на керівніш 

посади, маютьш гарні 

організаторськіш здібності 

таш впевнені вш собі; людиш з 

сильноюш потребою успіхуш 

прагнуть помірногош ризику, 

ініціативи,ш особистої 

відповідальності;ш люди зш 

потребою вш причетності 

швидкош налагоджують товариськіш 

відносини вш колективі, успішнош 

вирішують конфліктиш і спори,ш 

надають емоційнуш підтримку. 

 
 

неш до кінцяш враховані 

індивідуальніш особливості 

кожного;ш не показанош 

механізму 

задоволенняш потреб наш 

нижчогому рівні,ш які неш 

менш активні,ш ніж наш 

вищому; наш практиці 

використанняш даної моделіш 

викликає значніш організаційні 

труднощі.ш 

 

 

 

 
Двофакторна 

теоріяш 

Ф. Герцбергаш 

у недостатньомуш вигляді 

мотиваційніш 

чинники неш викликають 

незадоволення;ш переліки факторівш 

працівників 

дозволяютьш їм виявлятиш свої 

вподобанняш самостійно; трудовіш 

успіхи, службовеш та 

професійнеш зростання, визнанняш 

заслуг посилюютьш позитивні 

мотивиш 

поведінки; 

 

 

 
суб'єктивніш методи 

дослідження;ш наявність двохш 

груп факторівш не 

завждиш можливо таш не 

завждиш підходить 

працівникам;ш 
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Продовження табл.ш 1.1ш 
1 2ш 3 

 

 
Теоріяш 

справедливості 

С.ш Адамса 

 
роз'ясненняш перспектив (зусилляш – 

винагорода); роз’ясненняш 

співробітникам, щош 

винагорода залежитьш від 

результатівш праці. 

модельш базується наш 

задоволенні потребш за 

допомогоюш грошей; 

визначенняш справедливості 

винагородиш з бокуш 

працівника іш 

керівника суб’єктивнеш і 

майжеш не піддаєтьсяш 

узгодженню. 

Джерело:ш Сформовано автором.ш 

 

 

Мотивація (відш лат. Motus - цілеспрямований рух,ш дія) - щош становить 

загальноїш корпоративної культуриш підприємства. Приш цьому розробкаш 

системи мотиваціїш персоналу, якщош вона проведенаш грамотно, дозволяєш 

роботодавцю швидшеш досягти стратегічнихш цілей іш реалізувати планиш 

розвитку, аш працівникам – отримуватиш задоволення відш своєї трудовоїш 

діяльності [11].ш 

Мотивація персоналуш – комплекс заходів,ш спрямованих наш створення 

уш співробітників внутрішньогош стимулу дош якісної таш результативної 

праці.ш Хороший керівникш просто зобов'язанийш уміти мотивуватиш 

персонал. Відш цього виграютьш всі, починаючиш від рядовихш працівників, 

закінчуючиш найвищим керівництвомш фірми. Уш наукових психологічнихш 

дослідженнях наш тему управлінняш персоналу іш лідерства булиш створені 

численніш теорія прош ефективної мотиваціїш персоналу. Перелічимош 

найбільш відоміш [17]. 

Теоріяш Фредеріка Тейлора.ш Відповідно дош даної теорії,ш працівники 

організаціїш в значнійш мірі зацікавленіш в праці,ш якщо матеріальнаш 

винагорода тіснош пов’язана зш результатами їхш праці. Грошовеш 

стимулювання – єдинаш основа високихш виробничих показників.ш Виходячи 

зш теорії Тейлора,ш продуктивність праціш можна підвищитиш наступними 

способамиш [36, c. 70]: 

- установкаш норм виробітку;ш 

- погодинна оплата;ш 

- примус зш боку керівництва;ш 
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- наявність інструкційш і чіткогош алгоритму дійш на робочомуш місці. 

Наш його думку,ш трудовий процесш для працівникаш є інстинктивним,ш 

і людинаш прагне реалізуватиш себе тількиш на фізіологічномуш рівні. Уш 

зв'язку зш цим Тейлорш вважає, щош логічно використовуватиш в якостіш 

мотивації примус,ш а такожш погодинну оплату.ш 

Теорія Абрахамаш Маслоу. Відповіднош до цієїш теорії, людиноюш 

рухають неш тільки інстинкти,ш а йш бажання отримуватиш матеріальне 

задоволенняш від своєїш праці. Абрахамш Маслоу стверджував,ш що дляш того, 

щобш ефективно стимулюватиш своїх працівників,ш необхідно вивчитиш їх 

потребиш [9]. 

Теоріяш цього психологаш говорить, щош люди шукаютьш в роботіш 

задоволення своїхш потреб, якіш розташовані вш порядку зростання.ш На 

самомуш нижчому щабліш піраміди розташованіш фізіологічні потребиш (все, 

безш чого неш можна існуватиш - їжа, теплош і т.ш д.). Даліш йде 

необхідністьш в безпеціш (відчуття відсутностіш невдач). Потімш слід потребаш 

в любовіш (інакше, бутиш прийнятим вш суспільстві, трудовомуш колективі) іш 

визнання. Іш на самійш вершині пірамідиш розташовується бажанняш 

самореалізації - розвитокш свого Я.ш 

Список потребш складено такимш чином, щош перший пунктш найбільш 

важливий,ш а останнійш менш значущий.ш Керівнику необов'язковош 

виконувати всіш на 100ш%, але важливош спробувати торкнутисяш кожну 

потреба.ш 

Потреби, відображеніш Маслоу вш даній піраміді,ш є дужеш ефективними 

методамиш впливу наш персонал [6].ш 

Теорія Фредерікаш Герцберга полягаєш в тому,ш що продуктивністьш 

працівників залежитьш від двохш складових: зовнішніхш умов трудовоїш 

діяльності (рівеньш оплати, додатковіш премії, бонуси,ш пільги тощо).ш І 

внутрішніхш потреб кожногош окремого співробітникаш (любов дош своєї 

роботи,ш бажання досягтиш кар'єрних висотш і ін.ш). 

Теорія власногош капіталу Джонаш Стейсі Адамсаш допомагає 

пояснити,ш чому оплаташ та умовиш самі пош собі неш визначають 

мотивацію.ш Це такожш пояснює, чомуш підвищення посадиш або 
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підвищенняш зарплати однійш людині можеш мати деш мотивуючий ефектш 

для іншихш [10]. 

Колиш люди відчуваютьш справедливе абош вигідне ставленняш до них,ш 

вони, швидшеш за все,ш мотивовані; колиш вони відчуваютьш несправедливе 

ставленняш до них,ш вони схильніш до почуттяш невдоволення таш де 

мотивації.ш 

Працівники прагнутьш підтримувати рівністьш між вкладеннямш в 

роботуш та результатами,ш які вониш отримують відш неї. Переконанняш в 

теоріїш справедливості полягаєш в тому,ш що людиш цінують чеснеш 

ставлення, щош змушує їхш мотивувати дотримуватисяш справедливості уш 

відносинах своїхш колег таш організації. 

Ефективніш менеджери маютьш здатність мотивуватиш тих, зш ким 

вониш працюють, дош конкретної, цілеспрямованоїш поведінки. Мотиваціяш 

визначається якш активізація, спрямуванняш та підтримкаш зусиль 

співробітниківш [2]. 

Мотивованаш команда повиннаш бути енергійноюш та захопленоюш 

виконанням завдань.ш Вони повинніш бути зосередженіш на тому,ш що 

робитьш важливим дляш організації. Менеджериш хочуть постійнихш зусиль 

відш своїх працівників,ш щоб вониш наполегливо працювалиш незалежно відш 

присутності начальникаш чи ні.ш 

Не меншш важливо, щобш ефективні менеджериш розуміли, якш впливати 

наш людей наш виконання конкретноїш поведінки таш завдань, якіш вони, 

ймовірно,ш знайдуть буденними.ш Менеджер повиненш мати можливістьш 

переконати робітниківш залишатися вш організації. Керівникиш хочуть, щобш 

робітники вчаснош виконували буденніш завдання, завждиш виконували наш 

високому рівніш та булиш добрим організаційнимш громадянином [34].ш 

Теорія мотиваціїш робочого місцяш Герцберга щодош гігієнічних 

факторівш проти мотиваторівш – одна зш найбільш емпіричнихш та 

переконливихш теорій прош мотивацію. Цеш єдина мотиваційнаш теорія, якаш 

виділяє мотивуючіш фактори зш справжніх мотиваторів;ш вона вводитьш 

поняття рухуш проти мотивації.ш І цеш дало більшеш повторень, ніжш будь-
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якіш інші дослідженняш в історіїш виробничої таш організаційної психологіїш 

[32, c. 90]. 

Герцбергш дослідив сотніш співробітників іш компаній іш визначив, щош 

більшість компанійш використовують те,ш що вінш безцеремонно називаєш 

KITA, приш помилковому переконанні,ш що цеш мотивуватиме їхш 

співробітників [38,ш c. 200].ш 

Теорія очікуваньш мотивації підкреслюєш психічні процесиш щодо 

виборуш чи вибору.ш Він розглядаєш власну зацікавленістьш у узгодженніш 

винагород зш потребами людейш та зв’язківш між очікуваноюш поведінкою, 

винагородамиш та організаційнимиш цілями. 

Дляш організацій цеш допомагає їмш пов’язати винагородиш 

безпосередньо зш результатами таш забезпечити, щобш винагороди булиш тими 

винагородами,ш які заслуговуютьш і бажаютьш одержувачі [20].ш 

Модель характеристикш роботи, розробленаш Хакменом таш Олдемом, 

базуєтьсяш на ідеї,ш що самеш завдання єш ключовим дляш мотивації 

співробітників.ш Збагачення роботиш та ротаціяш роботи – цеш два способиш 

внести різноманітністьш та складністьш на роботуш та заохотитиш мотивацію 

наш робочому місціш [12, c. 77]. Уш ньому зазначено,ш що існуєш п’ять 

основнихш характеристик роботиш (різноманітність навичок,ш  ідентичність 

завдання,ш важливість завдання,ш автономність таш  зворотний  

зв’язок),ш які впливаютьш на триш  критичні психологічніш стани 

(досвідченаш значущість, досвідченаш відповідальність заш результати таш 

знання фактичнихш результатів), уш свою чергуш результати роботиш 

(задоволеність роботою,ш прогули, мотиваціяш на робочомуш місці тощо).ш 

П'ять основнихш характеристик роботиш  можна об'єднати,ш щоб  

сформуватиш мотиваційний  потенційнийш   бал (MPS)  для роботи,ш 

який  можеш бути використанийш як показникш того, наскількиш ймовірно, 

щош робота впливаєш на ставленняш та поведінкуш працівника. 

Впершеш Ефект Готорнаш був описанийш Генрі А.ш Ландсбергером вш 

1950 році,ш який помітивш тенденцію дляш деяких людейш працювати більшеш 

та ефективніше,ш коли їхш спостерігали дослідникиш [14]. 
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Ефектш Готорна названийш після серіїш соціальних експериментівш щодо 

впливуш фізичних умовш на продуктивністьш на фабриціш Western Electric у 

Готорні,ш Чикаго, уш 20-30-х роках.ш 

В ходіш експериментів дослідникиш змінили рядш фізичних умов,ш 

включаючи освітлення,ш робочий часш та перерви.ш У всіхш випадках 

продуктивністьш праці працівниківш зростала приш внесенні змін.ш Дослідники 

дійшлиш висновку, щош співробітники сталиш мотивовані працюватиш більше 

якш реакція наш увагу, якаш їм приділяється,ш а неш на фактичніш фізичні 

зміни.ш 

Теорія очікуваностіш пропонує, щобш люди вибирали,ш як поводитись,ш 

залежно відш результатів, якихш вони очікуютьш в результатіш своєї 

поведінки.ш Іншими словами,ш ми вирішуємо,ш що робити,ш виходячи зш того, 

якийш ми очікуємош результат. Наш роботі можеш бути, щош ми працюємош 

довше, бош очікуємо підвищенняш заробітної плати.ш 

Однак теоріяш очікуваності такожш передбачає, щош на процес,ш за 

допомогоюш якого миш визначаємо своюш поведінку, такожш впливає іш те, 

наскількиш ми сприймаємош цій винагороди.ш У цьомуш випадку працівникиш 

можуть зш більшою ймовірністюш працювати інтенсивніше,ш якщо їмш 

обіцяли підвищенняш заробітної платиш (і, такимш чином, сприйнялиш такий 

результатш як дужеш ймовірний), ніжш якщо вониш лише припускали,ш що 

можутьш отримати йогош (і сприйнялиш результат якш можливий, алеш 

малоймовірний). 

Теоріяш атрибуції пояснює,ш як миш надаємо значенняш своїй 

поведінціш та поведінціш інших людей.ш Існує рядш теорій прош атрибуцію. 

Тривимірнаш теорія атрибуціїш Бернарда Вайнераш передбачає, щош 

люди намагаютьсяш визначити, чомуш ми робимош те, щош робимо. Заш 

словами Вайнера,ш причини, якіш ми приписуємош своїй поведінці,ш можуть 

впливатиш на те,ш як миш поводимось уш майбутньому [28,ш c. 55].ш 

Наприклад, студент,ш який неш складає іспит,ш може пояснитиш свою 

відмовуш ряду факторів,ш і самеш це приписуванняш вплине наш їх 

мотиваціюш в майбутньому.ш Вайнер висунувш теорію, щош конкретні 
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приписиш (наприклад, невдача,ш недостатнє вивчення)ш були меншш 

важливими, ніжш характеристики цьогошприпису. Заш словами Вайнера,ш є 

триш основні характеристикиш атрибуцій, якіш можуть вплинутиш на 

подальшуш мотивацію. 

Теоріяш мотивації Девідаш Макклелланда передбачає,ш що поведінкаш 

співробітників залежитьш від такихш факторів, якш потреба уш визнанні, 

потребаш у владіш і потребаш досягнення успіху.ш Виділяються триш 

домінуючі потреби:ш 

1. потреба бутиш причетними дош якого-небудьш процесу. Цеш 

співробітники, якіш хочуть визнанняш і поваги.ш Вони люблятьш працювати вш 

організованих групах.ш 

2. потреба працівниківш управляти іш впливати наш інших людейш 

(влади). Людейш з цієюш потребою можнаш розділити наш 2 групи.ш Перші 

простош хочуть керуватиш іншими. Другіш прагнуть дош вирішення груповихш 

завдань. 

3. потребаш в досягненніш успіху. Людиш з такоюш потребою прагнутьш 

кожен разш виконувати своюш роботу краще,ш ніж вш попередній раз.ш 

Люблять працюватиш наодинці. 

Шляхомш встановлення порядкуш винагороди (визнання,ш просування 

пош службовій драбині,ш досягнення певногош суспільного становищаш тощо) 

іш посилення очікування,ш що винагородаш буде результатомш кращої 

поведінкиш або роботи,ш можна підсилитиш мотивацію більшш продуктивної 

іш якісної роботиш [7]. 

Теоріяш мотивації Дугласаш МакГрегора грунтуєтьсяш на тому,ш що 

людьмиш можна управлятиш 2 способами.ш Використовуючи теоріюш Х, 

управлінняш здійснюється заш допомогою авторитарногош режиму. 

Передбачається,ш що колективш людей неш організований, людиш ненавидять 

своюш роботу, всілякош ухиляються відш виконання своїхш обов'язків, 

потребуютьш жорсткого контролюш з бокуш керівництва. 

Уш такому випадкуш для тогош щоб налагодитиш роботу, необхіднош 

постійно контролюватиш співробітників, спонукатиш їх дош сумлінного 
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виконанняш посадових обов'язків,ш розробити іш впровадити системуш 

покарань. 

Теоріяш Y кардинальнош відрізняється відш попередньої. Вонаш 

заснована наш тому, щош інші саміш мотивують себеш на потребуш працювати 

іш знаходять внутрішнєш задоволення вш праці, колективш працює зш повною 

самовіддачею,ш всі працівникиш підходять відповідальнош до виконанняш 

своїх обов'язків,ш люди самоорганізуються,ш проявляють інтересш до роботи,ш 

прагнуть розвиватисяш - правда, якщош для цьогош створені необхідніш умови. 

Томуш управління такимиш працівниками вимагаєш іншого, більшш лояльного 

підходуш [8]. 

Комплекснаш процесуальна теоріяш мотивації (Лайманш Портер, 

Едвардш Лоулер) вш основі цієїш теорії лежитьш той факт,ш що людинаш 

бажає досягтиш задоволення, уникаючиш болю. Керівник,ш діючи згіднош з 

цієюш теорією, повиненш частіше заохочуватиш співробітників іш рідше 

застосовуватиш покарання. Включаєш в себеш елементи теоріїш очікувань іш 

теорії справедливості.ш Базується наш п'яти зміннихш величинах: 

 витраченіш зусилля; 

 сприйняття,ш очікування; 

 отриманіш результати; 

 винагороду;ш 

 ступінь задоволення.ш 

Основний висновок:ш результативна працяш веде дош задоволення [25].ш 

Теорія Врумаш (Теорія переваг,ш очікувань VIE) в особливостіш теорії 

мотиваціїш персоналу пош Вруму лежитьш той факт,ш що людинаш 

максимально якіснош виконує туш роботу, яка,ш на їїш думку, задовольнитьш її 

потреби.ш Мотивація поведінкиш працівника визначаєтьсяш трьома 

факторами:ш 

 силою впевненостіш в тому,ш що конкретніш дії приведутьш до 

конкретногош результату; 

 силоюш впевненості вш тому, щош конкретний результатш призведе 

дош конкретного винагороді;ш 
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 привабливістю абош прийнятністю винагороди.ш 

Сила мотиваціїш є функціяш від сумиш валентностей результатівш 

(включаючи інструментальність),ш помножених наш очікування, причомуш 

валентність (V- Valence) - цеш стійкість перевагш працівника щодош 

конкретного результатуш (Y = + 1,ш 0, -1);ш інструментальність абош 

значимість (I - Instrumentality) - цеш еталон суб'єктивноїш оцінки працівника:ш 

вихідна діяш до досягненняш поставленої метиш (-1 <I <+1); очікуванняш (Е - 

Ехреctancy) - це ймовірністьш досягнення певногош результату (0ш <I <1)ш[25]. 

Теоріяш Z (Вільямш Оучи): турботаш про кожногош працівника 

організації,ш залучення працівниківш до груповогош прийняття рішеньш - ось 

передумовиш розкриття їхш потенціалу. 

Теоріяш людських відносинш (Фредерік Дж.ш Ретлісбергер, Елтонш 

Мейо, Ренсисш Лайкерт): ключовимш фактором мотиваціїш є керівник.ш Саме 

керівникш повинен датиш відчути працівникові,ш що вінш є членомш колективу 

іш займає вш ньому важливеш місце. Приш цьому сповідаєтьсяш 

демократичний стильш керівництва. 

Теоріяш ERG (Клейтонш Альдерфер): виділяютьш три групиш потреб: 

 потребиш існування (виживання,ш фізичне благополуччя,ш оплата 

праці)ш - Existence Needs; 

 потреби вш зв'язках (міжособистісніш зв'язки, встановленняш контактів, 

повагу,ш оцінка особистості)ш - Relatedness Needs; 

 потреби вш зростанні (внутрішнєш прагнення дош розвитку творчогош 

потенціалу, самореалізації)ш - Growth Needs. Згідно ERG-теорії відкидаєтьсяш 

жорстка ієрархія.ш 

Теорія установкиш цілей (Едвінш А. Локе):ш свідомі потребиш працівника 

визначаютьш його дії.ш Мета будеш впливати наш зусилля, щош докладаються 

іш впливати наш вибір поведінки.ш Теорія зміниш поведінки, теоріяш 

підкріплення (Берресш Фредерік Скіннер):ш Поведінка можеш бути 

керованою,ш уточненою іш зміненою вш системі заохоченьш і покарань.ш 

Теорія «математичного”ш очікування (Джонш Аткінсон, Н.ш Фізер): 

Мотиваціяш працівника дош реалізації певногош завдання єш функція, 
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складовимиш якої єш сила мотивуш продуктивної праці,ш суб'єктивна 

ймовірністьш (очікування) успіхуш і привабливістьш завдання (валентність).ш 

Теорія атрибуціїш (Фріц Хайдер):ш внутрішні силиш (особисті якості,ш 

такі, якш здібності, зусилля,ш стомлюваність) іш зовнішні силиш (властивості 

навколишньогош середовища), доповнюючиш один одного,ш визначають 

поведінкуш працівника. Теоріяш атрибуції - цеш теорія прош те, якш люди 

пояснюютьш поведінку інших:ш приписують вониш причину дійш внутрішнім 

диспозициямш людини (рисш характеру, мотивамиш і установкам)ш або 

зовнішнімш ситуаціям. 

Теоріяш Роберта Престаса:ш запропоновано потрійнаш класифікація моделейш 

організаційного пристосування:ш 

 «просуваються вгору”ш - ті, хтош розуміє іш приймає всіш цінності 

організації;ш 

 «індиферентні» - ті,ш хто відкидаєш такі цінностіш і знаходитьш 

особисте задоволенняш поза роботою;ш 

 «амбівалентні» - ті,шхто хочешкористуватися благами,ш які

 даєш організація, алеш не відповідаєш її вимогам.ш 

Теорія контролюш (Вільям Глассер):ш пов'язана зш відчуттями 

працівника,ш а самеш з тим,ш наскільки вінш контролює своюш виробничу 

діяльність.ш Вважається, щош від усвідомленогош контролю залежитьш 

задоволеність працею.ш 

Теорія Джонаш П. Кемпбелла,ш Марвіна Д.ш Даннетт, Едвардаш Е. 

Лоулераш і Карлаш Е. Уейкаш мл.: мотивуючийш вплив наш людей робитьш 

визначення того,ш наскільки нагальноюш їх потребиш і очікування,ш наскільки 

їхш дії спонукаютьш до досягненняш поставленої метиш і якихш результатів 

досяглиш інші людиш при подібнихш обставинах. 

Теоріяш Герберта Кауфмана:ш організаційна таш професійна 

спеціалізаціяш можуть розвиватиш бажання іш можливість працівниківш 

відповідати цілямш організації. 

Теоріяш Вернера Зигерташ і Лючіїш Ланга: критерійш оптимальності 

мотиваціїш і заохоченьш - забезпечення взаємноїш задоволеності організаціїш 
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(керівництва) іш індивіда. Увагаш акцентується наш емоційну сторонуш 

виробничих проблем.ш 

Теорія В.ш Арнольда: результативністьш мотивації визначаєтьсяш 

напрямом таш якістю зусиль,ш а неш їх підсумовуванням.ш Продуктивність 

мотиваціїш посилюється енергієюш цілеспрямованості поведінки,ш 

просуванням особистостіш до ефективнихш для організаціїш вчинків. 

Концепціяш редизайну праціш (Дж. Хакманш і Грегш Олдхем): мотивованістьш 

роботою слідш вимірювати заш допомогою наступнихш п'яти характеристик:ш 

 різноманітність роботи;ш 

 закінченість роботи;ш 

 значущість роботи;ш 

 автономність вш роботі; 

 зворотнийш зв'язок (можливістьш оцінки результатівш власних зусиль).ш 

Теорія Томасаш Стюарта: роботаш з персоналомш вимагає створенняш 

комплексних мотиваційнихш програм. Приш цьому працівникиш організації 

отримуютьш в своїш руки чотириш символи звільнення:ш інформацію, знання,ш 

владу іш винагороду [33].ш 

Таким чином,ш ми виділилиш основні теоріїш мотивації управлінняш 

персоналом наш підприємстві, такожш існують іншіш теорії мотиваціїш 

трудового потенціалу.ш 

 

 

1.3. Вітчизняні таш зарубіжні практикиш мотиваційного менеджментуш 

 

Якщо порівнюватиш українські підходиш до побудовиш системи 

мотиваціїш із зарубіжнимиш країнами, тош можна відзначитиш значну 

різницю,ш незважаючи наш те, щош використовуються однаковіш теорії 

мотиваціїш праці. Сьогодніш великих успіхівш в мотиваціїш трудової 

діяльностіш персоналу досяглиш такі країни,ш як СШАш і Японія.ш 

Характеризуючи японськуш систему мотиваціїш трудової діяльностіш 

персоналу, слідш зазначити, щош своїх успіхівш в економіціш Японія досяглаш 

за допомогоюш трьох принципівш ведення трудовоїш політики: 
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 персоналш наймається довічно,ш що дозволяєш ввести людинуш в 

повнійш мірі вш специфіку йогош роботи, аш також займатисяш підвищенням 

кваліфікаціїш і саморозвиткомш в тійш саме сфері,ш в якійш він здійснюєш свої 

трудовіш функції; 

 використовуєтьсяш система старшинстваш при визначенніш заробітної 

платиш та подальшогош службового підвищення.ш Даний принципш корисний 

вш першу чергуш для кар'єристів;ш саме тіш люди, якіш мають великийш обсяг 

знань,ш навичок іш умінь, аш також життєвогош досвіду, отримуютьш 

просування пош кар'єрних сходах;ш 

 введення профспілокш всередині фірми.ш Даний принципш повною 

міроюш відображає турботуш держави прош те, щобш керівництво організаціїш 

забезпечувало всімаш умовами праціш працівників, аш також неслош 

відповідальність заш порушення цихш умов. 

Завдякиш цим принципамш Японія підвищилаш рівень продуктивностіш 

праці, сталаш втрачати меншеш часу вш різних страйках,ш протестах, 

простоях,ш легше впроваджуватиш нові технології,ш володіти великимиш 

можливостями вш контролі якостіш продукції таш виробляти швидшеш і 

більшеш високоякісної продукції,ш ніж іншіш країни. 

Самеш японські методиш управління вважаютьш однією зш 

найважливіших складовихш «японського економічногош дива». Вш період 

швидкогош підйому економікиш система менеджменту,ш налагоджена іш 

пристосована дош японських умовш і японськоїш психології, працювалаш 

практично бездоганно.ш Під часш уповільненого зростанняш вона викликалаш 

пильний інтересш з бокуш конкурентів. Щош стосується США,ш то вониш 

використовують одночаснош дві стратегіїш мотивації праціш персоналу. 

Першаш полягає вш прагненні підприємствш при найміш нових співробітниківш 

повністю забезпечитиш свою організаціюш висококласними фахівцямиш і заш 

рахунок цьогош домогтися конкурентнихш переваг. Другаш передбачає 

вкладенняш в підвищенняш кваліфікації персоналу,ш а такожш в створенняш 

необхідних умовш для більшш повного йогош використання. Всеш це сприяєш

 скороченню плинностіш кадрів іш закріпленню працівниківш на 

підприємстві.ш 
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Головне достоїнствош американських підприємствш - їх системаш оплати 

праці,ш яка володієш хорошою мотивацієюш і стимулюєш підвищення 

продуктивностіш праці. Оплаташ праці побудованаш так, щобш фіксована 

заробітнашплата моглаш лише зростатиш і майжеш ніколи неш зменшуватися. 

Відмінноюш рисою єш той факт,ш що певнаш частина заробіткуш залежить 

відш загальної ефективностіш роботи, цеш допомагає уникатиш звільнень абош 

разових скороченьш базової заробітноїш плати іш підвищувати 

продуктивністьш праці. Дош основних видівш додаткової оплатиш праці вш 

США відносятьш такі: 

 преміїш управлінському персоналу;ш 

 спеціальні преміїш менеджерам незалежнош від їхніхш успіхів; 

 премії,ш що залежатьш від величиниш прибутку; 

 компенсаційніш виплати приш виході уш відставку; 

 доплатиш за підвищенняш кваліфікації таш стаж роботи;ш 

 оплата безш погодинних ставок;ш 

 продаж працівникамш акцій компаній.ш 

Французька модельш мотивації персоналуш базується наш стратегічному 

плануванні,ш вільної конкуренціїш та лояльномуш оподаткуванню [8].ш 

На відмінуш від японців,ш французи несхвальнош ставляться дош 

понаднормової роботи.ш Навіть стандартнийш робочий тижденьш у Франціїш 

на п'ятьш годин коротше,ш ніж уш більшості країнш Європейського союзуш - 

всього 35ш годин. 

Додатковіш «бонуси» відш роботодавця дляш французів - неш перевага, 

аш норма. Аш найкращим нематеріальнимш стимулом дляш працівників 

П'ятоїш республіки єш гнучкий графікш або дистанційнаш робота, якаш 

позбавляє відш необхідності бутиш присутнім вш офісі. 

Якш і вш багатьох іншихш країнах, французиш готові проявитисяш 

прихильність дош компанії вш обмін наш такі «привілеї”,ш як корпоративнаш 

медична страховка,ш допомога вш погашенні іпотеки,ш обіди заш рахунок 

компанії.ш Оплатою курсівш підвищення кваліфікації,ш навпаки, 

французькогош чиновника неш завоювати. 

Системаш оплати праціш у Франціїш включає дваш напрямки: 
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індексаціяш зарплат іш індивідуалізація оплатиш праці. 

Індексаціяш зарплат вш залежності відш зростання цінш - обов'язок 

французькихш роботодавців, якийш закріплений вш колективних договорахш і 

строгош контролюється профспілками.ш 

Індивідуалізація зарплатш - це нарахуванняш виплат зш урахуванням 

освіти,ш кваліфікації, якостіш роботи, рівняш мобільності співробітника.ш 

Нарахування індивідуалізованихш зарплат відбуваєтьсяш за трьомаш схемами: 

1. «Вилка”ш посадових окладів,ш коли розмірш зарплати залежитьш від 

кількостіш відпрацьованого часу,ш участі вш житті компаніїш і - головнеш - 

ефективність праціш самого працівника,ш незалежно відш ефективності праціш 

його колег.ш 

2. чіткий окладш плюс премія,ш величина якоїш варіюється вш залежності 

відш продуктивності праці.ш 

3. застосування іншихш форм індивідуалізації:ш участь вш прибутку, 

покупкаш акцій підприємства,ш виплата премійш за результатамиш продажів. 

Перевагаш французької схемиш мотивації вш частині, якаш стимулює 

підвищенняш продуктивності іш якості праці,ш полягає вш «саморегуляції» 

розміруш заробітної плати.ш Всі співробітникиш володіють інформацієюш про 

фінансовийш стан суб'єкташ економічної діяльностіш і знають,ш на якуш 

частину прибуткуш має правош розраховувати заш хорошу роботу.ш 

Британська модельш мотивації персоналуш передбачає двіш системи 

оплатиш праці: грошовуш і акціонернуш [8]. Обидвіш схеми маютьш на увазіш 

залежність зарплатиш співробітників відш загального прибуткуш підприємства. 

Існуєш ще схемаш з заробітноюш платою, якаш коливається пропорційнош 

доходам компанії.ш Колективні договори,ш укладені міжш британськими 

працівникамиш і наймачами,ш містять норму,ш яка зобов'язуєш виплачувати 

співробітникамш частку прибуткуш компанії. 

Окреміш компанії практикуютьш пайову участьш співробітників вш 

капіталі, колиш працівники викуповуютьш частину акційш компанії іш 

отримують абош частина прибутку,ш або дохідш у виглядіш відсотків пош 

акціях. Сукупнийш дохід співробітникаш складається зш зарплати (посадовогош 

окладу), преміїш в залежностішвід ефективностіш праці іш частини прибуткуш 
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компанії вш залежності відш вкладеного капіталу.ш 

Впровадження моделіш мотивації, заснованоїш на участіш в прибутку,ш 

допомогло наш 13% збільшитиш кількість робочихш місць уш Великобританії. 

Притомуш дохід працівниківш від частиниш прибутку компаніїш становить 

відш трьох дош десяти відсотківш окладу, аш розмір зарплатиш - на чотириш 

відсотки нижче,ш ніж наш аналогічних позиціяхш в компаніяхш з іншимш 

підходом дош оплати праці.ш 

Пайова участьш персоналу вш прибутку компаніїш відмінно мотивуєш 

співробітників будь-якого рангуш підвищувати результативністьш роботи, 

проявлятиш непідробний інтересш до бізнес-процесів іш створювати вш 

колективі дружнюш сприятливу атмосферу.ш 

Схема мотиваціїш співробітників вш Німеччині побудованаш на 

світоглядномуш переконанні, щош співробітник - цеш вільна особистістьш з 

власнимиш інтересами, якаш несе персональнуш відповідальність передш 

суспільством. Поняттяш економічної свободиш для німцівш включає облікш 

громадських інтересівш і визначенняш місця особистостіш в ринковійш системі 

[8].ш 

Сучасна німецькаш економічна модельш заснована наш ідеї, щош далеко 

неш кожен німецьш здатний «вписатися”ш і вижитиш в умовахш вільного 

ринку.ш Тому державаш створює соціальнеш ринкове господарство,ш його 

меташ - створити рівніш умови життяш для всіхш жителів країни.ш 

Поєднання корпоративнихш систем мотиваціїш і державноїш системи 

соціальноїш справедливості призводитьш до компромісу,ш який дозволяєш 

працівнику вільнішеш реалізовувати вш професійній сферіш без страхуш 

залишитися безш постійного доходу.ш 

Дослідники вважаютьш німецьку модельш стимулювання праціш і 

наявностіш державних соціальнихш гарантій відміннимш прикладом 

гармонійного,ш оптимального способуш втілити економічніш теорії. 

Згіднош з опитуваннями,ш в рейтингуш пріоритетів жителівш Швеції наш 

першому місціш знаходяться дружніш зв'язки, партнерствош і доброзичливіш 

колеги. Наш другому - цікаваш робота, аш ось розмірш заробітної платиш шведи 

відсунулиш на сьомуш позицію. 
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Проблемамиш гідної оплатиш праці серйознош займаються профспілкиш 

Швеції. Підш час переукладанняш колективних трудовихш угод профспілкиш 

наполягають наш впровадженні політикиш солідарної оплатиш праці, якаш 

базується наш двох принципах:ш рівність зарплатш на аналогічнихш посадах іш 

скорочення розривуш між максимальноюш і мінімальноюш зарплатою. 

Солідарнаш система оплатиш праці покликанаш вирішити комплексш 

цільових завдань:ш 

 стимулювати оновленняш обладнання іш впровадження наш 

виробництві технологічнихш ноу-хау.ш 

 забезпечити соціальнуш підтримку незахищенихш верств населення.ш 

 підтримати духш здорової ринковоїш конкуренції. 

 дотримуватисяш принципу рівностіш зарплат заш рівну працю.ш Цей 

принципш означає, щош співробітники наш аналогічних позиціяхш в різнихш 

фірмах зш однаковою кваліфікацієюш отримують однаковуш зарплату 

незалежнош від рентабельностіш підприємства, наш якому працюють.ш Розмір 

посадовихш окладів прописуєтьсяш в галузевомуш колективному договоріш і 

неш залежить відш розміру прибуткуш компанії [8].ш 

Активність профспілокш Швеції неш дозволяє власникамш компаній зш 

низьким прибуткомш занижувати зарплатиш співробітників. Наймачіш 

зобов'язані платитиш за працюш на рівні,ш зафіксованому вш колективних 

трудовихш договорах галузевогош рівня. Жорсткаш позиція шведськихш 

профспілок щодош солідарної заробітноїш плати допомагаєш підвищити 

рентабельністьш підприємств. Аджеш щоб неш збанкрутувати, власникиш 

підприємств змушеніш модернізувати виробництво.ш Принцип 

 скороченняш  розриву  міжш високооплачуваними  іш 

низькооплачуваними фахівцямиш реалізується уш вигляді системиш 

одноуровневого підвищенняш оплати праці.ш Це сприяєш усереднення 

розміруш зарплат, колиш мінімальні зарплатиш

 підвищуються, аш максимальні - стримуються.ш При 

переукладанняш колективних трудовихш угод профспілкиш намагаються 

включитиш пункт прош прискорення зростанняш заробітної платиш 

низькооплачуваних працівників.ш Подібна політикаш спрямована наш розвиток 
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висококваліфікованихш фахівців уш всіх сферахш економіки [8].ш 

Основа матеріальноїш мотивації вш Нідерландах - пільгиш і компенсації.ш 

Наприклад, якщош працівник повиненш відвідати лікаряш або відлучитисяш в 

банк,ш наймач надастьш пару годинш робочого часуш для вирішенняш 

особистих питаньш - і заплатитьш за цейш час вш повному обсязі.ш А якщош 

співробітник залишаєтьсяш на лікарняномуш довше трьохш місяців, йомуш 

належить компенсаціяш у виглядіш додаткового дняш до оплачуваноїш 

відпустки [8].ш 

Таким чином,ш досвід данихш зарубіжних країнш можна іш потрібно 

використовуватиш в процесіш мотивації персоналуш в Україні.ш Дух 

колективізмуш і грошовіш заохочення - цеш два ідеальнош комбінуються видиш 

мотивації, якіш дають дужеш потужний ефектш в тихш країнах іш тих 

організаціях,ш де вінш існує. Розуміння,ш що досягненнюш певних 

результатівш для організаціїш сприяє тіснийш спільна роботаш - розуміння 

того,ш що тиш можеш принестиш організації іш що організаціяш може 

принестиш тобі. Вш процесі управлінняш персоналом головнимш для 

керівникаш є необхідністьш вибудувати сприятливуш внутрішню середуш 

відносин міжш членами колективу.ш Відносини, якіш складаються всерединіш 

колективу, визначаютьсяш основними інтересамиш співробітників, їхш 

потребам іш схильністю дош дружніх відносинш як зш керівником, такш і 

іншимиш членами колективу.ш 

В умовахш модернізації економікиш успіх підприємствш залежить відш 

ефективного використанняш ресурсів. Уш числі найбільшш значущих джерелш 

розвитку розглядаютьсяш людські ресурсиш з їхш трудовим іш творчим 

потенціалом,ш професійним досвідомш і знаннями.ш Управляти людськимиш 

ресурсами непростеш в силуш наявності уш людей особистіснихш якостей іш 

необхідності вш мотивації. 

Мотиваційніш аспекти вш Україні, наш відміну відш країн зш розвиненою 

ринковоюш економікою, набулиш широкого застосуванняш не такш давно. Іш 

як показуєш практика, більшістьш керівників, незважаючиш на можливістьш 

прийняття самостійнихш управлінських рішеньш в питанняхш мотивації іш 

стимулювання праці,ш використовують неефективніш методи. Актуальністьш 



 

 

32 

дослідження пов'язанаш з відсутністюш ефективного механізмуш мотивації 

персоналу,ш що ведеш до такихш проблем, якш висока плинністьш кадрів, 

низькаш ефективність співробітниківш і поглибленняш протиріч уш відносинах 

працівникш – роботодавець [13].ш 

Аналіз зарубіжнихш методів мотиваціїш персоналу дозволитьш підвищити 

ефективністьш роботи українськихш підприємств, якщош застосовувати їхш з 

урахуваннямш адаптації дош вітчизняних реалій.ш 

Вивчивши визначенняш поняття «мотивація”ш з точкиш зору різнихш 

авторів, виводимош своє визначення:ш мотивація – цеш внутрішній станш 

індивіда, пов’язанийш з йогош потребами іш викликаний зовнішнімш або 

внутрішнімш впливом дляш досягнення поставленоїш мети. 

Слідш зазначити, щош поведінка співробітникаш завжди мотивована.ш 

Мотивувати співробітниківш означає торкнутисяш їхні важливіш інтереси, 

потребиш в чому-небудь. Основніш мотиви персоналуш підприємства можнаш 

обєднати уш наступні групиш в таблиціш 1.2.ш 

Таблиця 1.ш2 

Основніш мотиви персоналуш підприємства 

 

Групиш мотивів Сутнісніш характеристики 
 

Інтелектуальніш 
інтелектуальний саморозвиток,ш допитливість, захопленістьш 

ідеєю, прагненняш до вирішенняш важких завданьш та повноїш 

реалізації своїхш інтелектуальних здібностейш 

Матеріальні матеріальнаш зацікавленість – одержанняш матеріальної 

винагородиш 

 
Моральні 

визнанняш підприємством цінностіш роботи, внескуш 

співробітника уш розвиток підприємства;ш відчуття 

працівникомш своєї особливоїш значущості дляш 

підприємства, особливогош покликання 

 
 

Статусніш 

внутрішня рушійнаш сила поведінки,ш пов’язана зш 

прагненням людиниш посісти вищуш посаду, виконуватиш 

складнішу, відповідальнішуш роботу, працюватиш у сферіш 

діяльності (організації),ш яка вважаєтьсяш престижною, 

суспільнош значущою 

Джерело:ш Сформовано автором.ш 

 

Існує рядш відомих моделейш управління мотивацієюш персоналу, 

наведемош деякі зш них. 

Теоріяш очікувань В.ш Врума розглядаєтьсяш як оцінкаш особистістю 

ймовірностіш здійснення певноїш події. Теоріяш очікування підкреслюєш 

важливість трьохш взаємозв'язків [23]:ш 



 

 

33 

 очікування щодош зусиль-результатівш є очікуванняш прямого зв'язкуш 

між затраченимиш зусиллями іш досягаються результатами;ш 

 очікування щодош результатів-винагородш є очікуванняш певної 

винагородиш або заохоченняш у відповідьш на досягнутийш рівень 

результатів;ш 

 очікування щодош винагород-валентностіш є очікуванняш відносного 

задоволенняш або незадоволення,ш що виникаютьш внаслідок отриманняш 

винагороди. 

Уш сучасному менеджментіш робляться активніш спроби переглядуш 

класичних теорійш мотивації зш метою їхш пристосування дош великої 

сучасноїш структурі потреб.ш Безумовно, однимш з головнихш чинників 

матеріальногош стимулювання єш заробітна плата.ш Саме їїш рівень більшеш за 

іншихш визначає ступіньш і якістьш витрат праціш співробітників 

підприємства.ш Тому вш більшості сучаснихш компаній схемаш мотивації 

персоналуш полягає вш економічних методахш (оплаті праці):ш виплати 

окладівш і фіксованихш премій. 

Уш більш сучасних,ш відкритих дош іноземного досвідуш компаніях 

можнаш спостерігати активнеш вибудовування корпоративноїш культури 

підприємстваш - одного зш найважливіших мотиваційнихш стимулів 

персоналу.ш 

Корпоративна (організаційна)ш культура – цеш сукупність ідей,ш 

поглядів, цінностей,ш поділюваних усімаш членами однієїш організації, якаш 

задає людямш орієнтири їхш поведінки іш дій. Вш організаційній культуріш 

керівництво підприємстваш найбільше цікавитьш механізм їїш впливу наш 

відносини, поведінкуш і роботуш членів організації.ш 

Залежно відш ресурсів, розмірівш і оборотівш компанії, вонаш може 

дозволитиш собі поліпшенняш умов праціш (оптимізацію робочогош простору), 

створенняшобідніх кімнатш і кімнатш відпочинку, організаціюш заходів, святш 

та іншіш методи соціально-психологічної мотиваціїш для стимулюванняш 

співробітників. 

Такимш чином, миш можемо зробитиш висновок прош те, щош керівники 
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завждиш усвідомлюють, щош необхідно спонукатиш людей працюватиш на 

організацію,ш але приш цьому вважають,ш що дляш цього достатньош простої 

матеріальноїш винагороди. Уш деяких випадкахш така політикаш буває 

успішною,ш хоча іш недовгостроково. Більшш просунуті менеджериш 

пропагують вибудовуванняш корпоративної культуриш для підвищенняш 

лояльності співробітниківш до самоїш компанії. Крімш того, неш варто 

забуватиш і прош інші організаційніш та морально- психологічні способиш 

мотивації персоналу.ш 

На сьогоднішнійш день іноземнийш досвід мотиваціїш персоналу вш 

цілому спрямованийш на комплекснуш роботу зш окремим індивідомш і являєш 

собою орієнтаціюш на системніш підходи мотиваціїш персоналу. 

Японськаш модель мотиваціїш персоналу будуєтьсяш з урахуваннямш 

трьох факторів:ш віку, стажуш роботи іш професійної майстерностіш [22]. 

Американськаш модель мотиваціїш персоналу заснованаш на соціально- 

культурні особливостіш нації – масовоїш орієнтації наш досягнення 

особистогош успіху кожного,ш а такожш на високомуш рівні економічногош 

добробуту. Наш американських підприємствахш застосовується 

партисипативнеш управління мотивацією,ш що існуєш в наступнихш формах: 

участьш працівників уш прибутках іш власності; участьш працівників уш 

розподіленні доходів;ш участь працівниківш в управлінніш [40, c. 110]. 

Вш даний часш у Великобританіїш існують двіш модифікації системиш 

оплати праці,ш що залежатьш від прибутку:ш грошова таш акціонерна. 

Уш Туреччині сучасніш керівники виділяютьш поряд зш матеріальною 

мотивацієюш корпоративну культуру,ш високий рівеньш умов праціш та 

методиш психологічної мотивації,ш що вш своїй сукупностіш працює наш 

збільшення мотиваціїш співробітника іш зростання йогош задоволеності 

компанієюш [19, c. 170]. Останніш дослідження малазійськихш вчених 

виявили,ш що сучаснимиш потребами дляш мотивації персоналуш є неш тільки 

відповідніш умови праці,шпідвищення кваліфікаціїш та навчання,ш а 

йш вираз особистоїш думки співробітникамиш стосовно роботиш компанії, 

своєїш роботи іш роботи колегш [42]. 
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Окремимш аспектом дослідженняш  є міжнароднаш  модель  

мотиваціїш персоналу вш транснаціональних компаніях,ш оскільки 

наявністьш висококваліфікованого персоналуш є  ключемш до успіхуш 

діяльності підприємства.ш Для переважноїш більшості такихш підприємств 

витратиш на персонал,ш який виконуєш цю роботу,ш є найбільшоюш одиницею 

операційнихш витрат. Всеш частіше вш сучасному світіш можливості іш знання, 

якіш входять вш людські ресурсиш підприємства, єш ключем дош його 

продуктивності.ш Для міжнароднихш організацій додатковіш складність 

пов'язаніш з багатош культурністю припущеннямиш про те,ш як мотивуватиш 

персонал, іш різними інституційнимиш обмеженнями, якіш є важливимш 

фактором, щош сприяє досягненнюш цього успіху.ш Таким чином,ш досвід 

країн,ш що розвиваютьсяш і розвиненихш країн вш сфері стимулюванняш праці 

дляш України єш цінним ресурсом,ш оскільки існуютьш проблеми низькоїш 

мотивації праціш на нашихш підприємствах, іш вживаються спробиш 

впровадження сучаснихш розробок безш відповідної адаптаціїш часто 

виявляютьсяш неефективними. 
 

 

 

Висновкиш до 1ш розділу 

 

 

Вш результаті   проведеногош   дослідження   булош   розкрито   поняттяш 

«мотивація», визначенаш її рольш в системіш управління персоналомш 

підприємства вш сучасних економічнихш умовах розвиткуш нашого 

суспільства.ш 

На підставіш проведеного дослідженняш можна зробитиш наступні 

висновки:ш Мотивація дош праці, такимш чином, розумієтьсяш як причини,ш 

доводи, підставиш на користьш трудової діяльності.ш Можна сказати,ш що 

мотиваціяш - це позиція,ш що призводятьш людину діятиш специфічним 

цілеспрямованимш чином. 

Цеш внутрішній стан,ш що визначаєш поведінку людини.ш 

Сучасні дослідженняш довели, щош мотивація співробітниківш - це 

дужеш важливий аспектш діяльності менеджера,ш що впливаєш на 
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ефективністьш роботи організаціїш в умовахш ринкової економіки.ш 

Існують різніш підходи дош вивчення теорійш мотивації. 

Такіш теорії базуютьсяш на вивченніш потреб людини,ш які іш є 

основнимш мотивом їхш проведення, а,ш отже, іш діяльності. 

Існуючіш теорії дозволяютьш досліджувати методиш мотивації вш 

організації таш сформувати наш підприємстві ефективнуш мотиваційну 

політику.ш 

В умовахш економічної кризиш в ТОВш «ЗУБР» якш і вш ряді іншихш 

підприємств Україниш одним зш основних стимулівш спонукання працівниківш 

до ефективноїш і відповідальноїш праці єш оплата праціш працівника. 

Вш результаті аналізуш мотиваційної політикиш ТОВ «ЗУБР”ш була 

виявленаш часткова неефективністьш використовуваних методівш мотивації вш 

організації. 

Мотиваціяш працівників відіграєш важливу функціюш в управлінніш 

персоналом, щош покращує показникиш ефективності діяльностіш 

підприємства, щош призводить дош підвищення прибутку.ш 

Вона передбачаєш розроблення різноманітнихш заходів: використанняш 

різних формш оплати праці,ш визначення потребш працівників, розробленняш 

систем винагородиш за результатамиш роботи. 

Дляш того, щобш було відповіднеш ставлення дош праці, необхіднош 

створити такіш умови, щобш персонал сприймавш свою роботуш як потребуш в 

самовдосконаленніш та основуш професійного зростання.ш 

Вивчення основнихш теорій управлінняш мотивацією персоналуш 

дозволить покращитиш теоретичні знання,ш а деякіш теорії використатиш на 

практиці.ш 

Дослідження зарубіжногош досвіду впровадженняш проектів зш 

підвищення мотиваціїш персоналу безумовнош допоможе підвищитиш 

ефективність менеджментуш організації. 



 

 

37 

РОЗДІЛш 2 

АНАЛІЗш СТАНУ МОТИВАЦІЙНОГОш МЕНЕДЖМЕНТУ 

Вш ТОВ «ЗУБР”ш 

 

 
 

2.1. Загальна характеристикаш ТОВ «ЗУБР”ш та ринковихш умов 

йогош діяльності 

 
Повнаш назва юридичноїш особи: Товариствош з обмеженоюш 

відповідальністю «ЗУБР”.ш 

Код ЄДРПОУ:ш 32750301. 

Даташ реєстрації: 01.ш04.2005ш (15 роківш 11 

місяців).ш Уповноважена особа:ш Догадаєв 

Олексійш Іванович. Формаш власності: 

недержавнаш власність. 

Видиш діяльності: вирощуванняш зернових таш технічних культурш 

(основний), розведенняш молочних порідш худоби (додатковий),ш допоміжні 

видиш діяльності вш галузі вирощуванняш сільськогосподарських культурш 

(додатковий). Адреса:ш 37000, Полтавськаш обл., Пирятинськийш район, 

містош Пирятин, вулицяш Врожайності, будинокш 12. 

Телефон:ш 80535831734. 

Факс:ш 80535831734. 

Відомостіш про органиш управління юридичноїш особи: загальніш збори. 

Реєстрш платників ПДВ:ш чинне свідоцтвош ПДВ, індивідуальнийш 

податковий номер:ш 327503016231, даташ реєстрації: 19.ш01.2004.ш 

Головний напрямокш діяльності - вирощуванняш сільськогосподарських 

культур:ш зернових, бобових,ш зерняткових олійнихш культур. Якш і всіш 

підприємства холдингу,ш ТОВ «ЗУБР”ш активно впроваджуєш інновації, 

оптимізуєш виробничі процесиш і освоюєш нові технологіїш вирощування 

сільськогосподарськихш культур. 
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Підприємствош забезпечує всіш необхідні умовиш для належноїш праці таш 

відпочинку: 

 пільговеш харчування співробітників,ш на часш введення 

карантиннихш обмежень - грошоваш компенсація заш харчування; 

 безкоштовнеш проведення ПЛР-тестування, фінансовіш витрати, 

пов'язаніш з лікуваннямш співробітників підприємства;ш 

 безкоштовний трансферш співробітників наш роботу / зш роботи; 

 забезпеченняш молодих фахівцівш і співробітниківш тимчасовим іш 

постійним житлом;ш 

 обладнані кімнатиш для відпочинку.ш 

Умови праціш в ТОВш «ЗУБР» маютьш свої особливості.ш До нихш 

відносяться: 

 сезонністьш сільськогосподарських робіт;ш 

 виконання робітш на відкритомуш повітрі; 

 часташ зміна робочихш операцій, виконуванихш одним іш тим жеш 

працівником; 

 віддаленістьш робочого місцяш від місцяш постійного проживанняш людей; 

 застосуванняш хімічних речовинш для захистуш рослин відш шкідників 

іш хвороб. 

Відділш управління персоналомш - відділ пош роботі зш персоналом таш 

соціального розвитку,ш очолюваний директоромш з персоналу,ш до складуш 

якого входять:ш відділ маркетингуш персоналу, відділш обліку персоналу,ш 

відділ розвиткуш і навчанняш персоналу, якийш здійснює обсягиш робіт зш 

аналізу таш оцінки персоналуш компанії, робітш по навчання,ш профорієнтації, 

адаптаціїш персоналу, відділш по забезпеченнюш безпеки іш життєдіяльності 

персоналуш компанії; відділш матеріально-технічногош постачання. Залежнош 

від характеруш трудової діяльностіш кадри вш ТОВ «ЗУБР”ш поділяються заш 

професіями, спеціальностямиш і рівнямиш кваліфікацій. 

Рольш кадрової службиш в апаратіш управління підприємстваш невпинно 

зростає:ш постійно виникаєш необхідність вш обгрунтованому підборі,ш в 
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організаціїш навчання, підвищенніш кваліфікації, правильнійш оцінці кадрівш 

підприємства. 

Середш основних функцій,ш які виконуєш відділ кадрівш ТОВ “ЗУБРш” 

можна назватиш наступні: 

 адміністративнаш діяльність, якаш забезпечує виконанняш діючого 

законодавстваш в галузіш праці; 

 організаціяш працевлаштування, якаш реалізується черезш підбір, 

прийомш на роботу,ш знайомство зш робочим місцем,ш інструктаж щодош умов 

праціш та технікиш безпеки наш виробництві, перехідш з одногош робочого 

місцяш на інше,ш звільнення працівника;ш 

 формування резервногош потенціалу наш підприємстві; 

 допомогаш керівництву вш розробці формш та системш заробітної 

плати,ш системи преміювання,ш визначення розміруш соціальних пільг;ш 

 проведення постійногош контролю заш умовами праці,ш трудовою 

дисципліною,ш технікою безпеки;ш 

 розробка положенняш та проведенняш атестації персоналу;ш 

 організація системноїш підготовки, перепідготовкиш та підвищенняш 

кваліфікації персоналу;ш 

 співпраця зш профспілками таш керівництвом підприємстваш в 

розробціш та укладанніш колективного договору.ш 

Колективний договірш ТОВ «ЗУБР”ш укладається міжш власником 

підприємстваш з однієїш сторони, іш первинною профспілковоюш організацією 

колективу,ш з другоїш сторони. Змістш колективного договоруш визначається 

сторонамиш в межахш ї хш компетенції. 

Уш колективному договоріш встановлюються взаємніш зобов'язання 

сторінш щодо регулюванняш виробничих, трудових,ш соціально-економічнихш 

відносин наш підприємстві. 

Порядокш укладання колективногош договору: 

 надсиланняш письмового повідомленняш іншій стороніш про початокш 

переговорів; 
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 переговори;ш 

 обговорення проектуш колективного договоруш і винесенняш його наш 

розгляд загальнихш зборів трудовогош колективу; 

 відхиленняш або схваленняш проекту колективногош договору 

зборамиш трудового колективу;ш 

 підписання уповноваженимиш представниками сторінш колективного 

договору;ш 

 реєстрація колективногош договору. 

Положенняш колективного договоруш поширюються наш всіх 

працівниківш підприємства; єш обов'язковими якш для роботодавця,ш так іш 

для працівниківш підприємства. 

Колективнийш договір: 

1. набираєш чинності зш дня підписанняш представниками сторін;ш 

2. після закінченняш строку діїш колективний договірш продовжує діятиш 

до тогош часу, покиш сторони неш укладуть новий;ш 

3. зберігає чинністьш в разіш зміни складу,ш структури, найменуванняш 

роботодавця, відш імені якогош укладено договір.ш 

Сторони, якіш підписали колективнийш договір, щорічнош в строки,ш 

передбачені колективнимш договором, звітуютьш про йогош виконання. 

Контрольш за виконаннямш колективного договору,ш проводиться 

безпосередньош сторонами, щош їх уклали.ш 

Для здійсненняш контролю заш виконанням колективногош договору 

створюєтьсяш комісія, якаш за наслідкамиш перевірки складаєш акт, якийш є 

основнимш документом, якийш свідчить прош результати роботиш по 

виконаннюш колективного договору.ш Одночасно вінш є підставоюш для 

вжиттяш заходів щодош усунення виявленихш недоліків. 

Основніш стратегії розвиткуш персоналу, якіш застосовуються вш ТОВ « 

ЗУБР”:ш 

 здійснення професійноїш підготовки працівників,ш створення 

сприятливихш умов дляш ефективної роботиш персоналу, запровадженняш 

гнучкої системиш безперервної післядипломноїш освіти працівників;ш 
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 організація виробничоїш адаптації персоналу,ш його професійно- 

кваліфікаційного просуванняш для реалізаціїш цілей стратегічногош управління; 

 забезпеченняш повного використанняш здібностей інтересівш і вміньш 

працівника, йогош освітнього таш професійного потенціалуш для 

впровадженняш в практикуш нововведень, високихш технологій, щобш у 

такийш спосіб підвищуватиш гнучкість організації,ш її 

конкурентноспроможністьш на ринку;ш 

 проведення оцінкиш персоналу, використанняш результатів оцінкиш під 

часш здійснення виробничоїш адаптації, атестаціїш працівників, забезпеченняш 

взаємозв’язку атестаціїш зі стратегієюш управління 

конкурентноспроможністюш персоналу організації;ш 

 формування позитивногош ставлення персоналуш до організації,ш її 

керівництваш внаслідок цілеспрямованогош планування трудовоїш кар’єри 

працівників,ш ефективного матеріальногош й нематеріальногош стимулювання 

їхш розвитку, підвищенняш престижу йш привабливості організаціїш серед 

молодіш та іншихш груп населення.ш 

Планово-економічнийш відділ представленийш співробітниками: 

головнийш економіст, головнийш технолог іш розраховувачі-економісти,ш 

основні функціїш роботи якихш полягають уш формуванні, аналізіш та 

прогнозуванніш витрат підприємства,ш вплив їхш доходів діяльностіш 

підприємства вш цілому, формуванняш грошових потоків,ш які забезпечуютьш 

безперебійне виробництво,ш складання технологічнийш карт зш випуску 

продукції,ш тощо. 

Відділш виробництва (сільськогосподарськихш угідь) – загальнеш 

керівництво ділянкиш здійснюється начальниківш виробництва, головнимш 

інженером, головнимш агрономом, якіш контролюють діяльністьш роботи 

ділянокш підприємства вш цілому. 

Відділш постачання – основнимиш функціями відділуш є оперативнаш 

поставка іш розподіл пош цехах виробництваш відповідно дош технологічних 

вимогшнеобхідного обсягу,ш сировини, матеріалів;ш забезпечує безперебійнеш 

виробництво продукції,ш пошук оптимальнихш постачальників сировини,ш 
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висновок взаємовигіднихш договірних відносин,ш дотримання плановогош 

режиму роботиш підприємства. Вш даному відділіш розміщений складш 

матеріально- виробничихш запасів іш склад готовоїш продукції підприємства.ш 

Роботою складськихш цехів, аш також системоюш протипожежної безпеки,ш 

безпекою праці,ш керує начальникш складського цеху,ш основні 

функціональніш обов'язки якого:ш якісне, вш термін забезпеченняш роботи 

підприємстваш по закріпленійш номенклатурі наш підставі планівш 

виробництва, графіківш робіт. 

Виявленняш надійних постачальниківш якісної сировини,ш матеріалів, зш 

мінімальними термінамиш поставки іш витратами наш МПЗ; 

 організаціїш відвантаження, постачанняш готової продукціїш на сторону;ш 

 забезпечення оперативного,ш достовірного облікуш та звітностіш за 

рухомш об'єктів облікуш складського господарстваш і їхш надання вш 

фінансово-економічніш відділи підприємства.ш 

Відділ реалізаціїш – в даномуш відділі розміщенийш відділ маркетингуш 

підприємства. 

Відділш обслуговуючого господарстваш – функції даногош відділу 

полягаютьш в виробничош – технічному обслуговуванні,ш адміністративних 

ділянокш підприємства. 

Всіш структурні підрозділи,ш що входятьш до складуш організації, 

зобов'язаніш своєчасно передаватиш в бухгалтеріюш необхідні дляш 

бухгалтерського облікуш і контролюш документи (копіїш виписок зш наказів іш 

розпоряджень, щош стосуються безпосередньош до виконанняш кошторису 

доходівш і витрат,ш а такожш всякого родуш договори, актиш виконаних 

робітш та ін.ш). 

Первинні обліковіш документи приймаютьсяш до обліку,ш якщо вониш 

складені заш затвердженою формою.ш 

Організація праціш в ТОВш «ЗУБР» міститьш наступні елементи:ш 

 підбір, підготовка,ш перепідготовка іш підвищення кваліфікаціїш 

працівників; 
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 поділш праці; 

 коопераціяш праці; 

 організаціяш робочих місць;ш 

 організація обслуговуванняш робочих місць;ш 

 розробка раціональнихш прийомів іш методів праці;ш 

 встановлення обгрунтованихш норм праці;ш 

 створення безпечнихш і здоровихш умов праці;ш 

 організація оплатиш і матеріальногош стимулювання праці;ш 

 планування йш облік праці;ш 

 виховання дисципліниш праці. 

Заш організацію праціш в ТОВш «ЗУБР» відповідаєш адміністрація 

підприємства.ш 

Організаційно-нормативніш документи, якіш використовуються наш 

підприємстві: 

 правилаш внутрішнього трудовогош розпорядку; 

 штатнийш розпис; 

 положенняш про структурніш підрозділи; 

 посадовіш інструкції; 

 положенняш про оплатуш праці; 

 положенняш про атестаціюш робочих місць;ш 

 положення прош преміювання; 

 положенняш про винагородуш за підсумкамиш роботи заш рік. 

Атестаціюш робочих місцьш в ТОВш «ЗУБР» проводитьш атестаційна 

комісія,ш склад іш повноваження якоїш визначаються наказомш по 

підприємствуш в строки,ш передбачені колективнимш договором, алеш не 

рідшеш як одинш раз наш п’ять років.ш 

За результатамиш проведеної атестації,ш атестаційна комісіяш складає 

відповідніш переліки. По-перше, робочихш місць, виробництв,ш робіт, професійш і 

посад,ш працівникам якихш підтверджено правош на пільгиш і компенсації,ш 

що визначаютьсяш законодавством. 
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По-друге, робочихш місць, виробництв,ш робіт, професійш і посад,ш 

працівникам якихш пропонується встановитиш пільги іш компенсації заш 

рахунок коштівш підприємства. Цеш регламентовано статтеюш 26 ЗУш «Про 

підприємства”ш і статтеюш 13 ЗУш «Про пенсійнеш забезпечення». 

По-третє, робочихш місць зш несприятливими умовамиш праці, наш яких 

необхіднош здійснити першочерговіш заходи щодош їх поліпшення.ш 

Перелік робочихш місць, виробництв,ш робіт, професійш та посадш 

підписує головаш комісії, відповіднош погоджуючи зш профспілковим 

комітетом.ш На підприємствіш видається наказ,ш яким затверджуютьсяш 

вищевказані переліки.ш 

Умови праціш в ТОВш «ЗУБР» маютьш свої особливості.ш До нихш 

відносяться: 

 сезонністьш сільськогосподарських робіт;ш 

 виконання робітш на відкритомуш повітрі; 

 часташ зміна робочихш операцій, виконуванихш одним іш тим жеш 

працівником; 

 віддаленістьш робочого місцяш від місцяш постійного проживанняш людей; 

 застосуванняш хімічних речовинш для захистуш рослин відш шкідників 

іш хвороб. 

Інодіш на підприємствіш має місцеш виробничий травматизмш та 

професійніш захворювання. Дош числа несприятливихш чинників дляш 

працівників машинно- тракторного паркуш відносяться: мікрокліматичніш 

умови, забрудненняш повітря робочоїш зони пиломш і вихлопнимиш газами, 

наявністьш шуму іш вібрації, важкістьш та напруженістьш праці. Крімш того, 

уш ході проведенняш польових робітш працівники маютьш контакт ізш 

шкідливими хімічнимиш сполуками, зокремаш пестицидами таш мінеральними 

добривами.ш 

Робота працівниківш ремонтних майстереньш супроводжується 

шкідливимиш виробничими факторами,ш а самеш інтенсивним шумомш та 

вібрацієюшпід часш ремонтних робіт,ш можливою загазованістюш робочої 

зони,ш контактом зш паливно-мастильнимиш матеріалами, вимушеноюш 
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робочою позою.ш 

Для облікуш використання робочогош часу працівниківш в ТОВш «ПКЗ- 

АГРО”ш застосовується табельш обліку робочогош часу- поіменнийш список 

усіхш працівників підприємстваш з відміткамиш навпроти кожногош прізвища 

прош використання працівникомш робочого часуш протягом обліковогош 

періоду. Уш табель вносятьсяш відомості прош відпрацьований час,ш надурочні 

години,ш запізнення таш неявки наш роботу. 

Зш метою підвищенняш трудової дисципліниш на підприємствіш 

використовують різніш методи облікуш робочого часу:ш 

 час приходуш і відходуш працівників фіксуєтьсяш відповідальною 

особоюш в журналі;ш 

 ведення контролюш за процесомш роботи покладаєтьсяш на 

співробітника,ш що знаходитьсяш в одномуш приміщенні зш працівниками, 

тривалістьш роботи якихш контролюється. Методш дозволяє досягтиш більш 

раціональногош використання робочогош часу; 

 відеоспостереження.ш 

Основні причиниш втрат робочогош часу наш ТОВ « ЗУБРш »: 

 невідпрацьований робочийш час черезш відпустки безш збереження 

заробітноїш плати ( наш період припиненняш виконання робітш ); 

 невідпрацьований робочийш час черезш переведення заш неповний 

робочийш день ( тижденьш ) з економічнихш причин. 

Основніш техніко-економічніш показники виробничо-господарської 

діяльностіш ТОВ «ЗУБР”ш представлено уш таблиці 2.ш1. 

Проаналізувавшиш техніко-економічніш показники виробничо- 

господарської діяльностіш ТОВ «ЗУБР”ш за данимиш табл. 2.ш1. видно,ш що 

зш 2024 р.ш по 2025ш р. відбулосяш збільшення показниківш чистого доходуш 

від реалізаціїш продукції наш 104,26ш % - це пов’язанош із збільшеннямш 

обсягів реалізаціїш продуктії. Щодош чистого прибуткуш підприємства, тош у 

2025ш р. вінш збільшився наш 7289, 4ш тис. грн.ш відповідно дош 2024 р.ш Це 

свідчить,ш що 
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підприємствош за останніш роки сталош більш прибуткове.ш Собівартість 

реалізованоїш продукції ТОВш «ЗУБР» уш 2025 роціш порівняно зш 2024 

рокомш збільшилася наш 985 тис.шгрн. Заш рахунок підвищенняш фонду 

оплатиш праці, збільшиласяш середньомісячна заробітнаш плата зш 9552,6ш 

грн/особуш на 1886,ш7 грн/особу. 

Таблицяш 2.1ш 

Основні техніко-економічні показникиш виробничо-

господарськоїш діяльності ТОВш «ЗУБР» 2024-2025 

рр.ш 
 

 
№ 

з/п

ш 

 
Найменування показникаш 

 

Роки 

Абсолютне

ш 

відхилення, 

+, - 

Темпш 

зростання 

(зниження),ш 

% 

2024 2025ш 2025/2024ш 2025/2024ш 

1 Чистийш дохід відш реалізації 

продукціїш (робіт, послуг),ш тис. 

грн.ш 

238988 249177ш 10189 104,ш26 

2ш Середньооблікова чисельністьш 

штатних працівників,ш осіб 

120ш 102 -18ш 85 

3ш Фонд оплатиш праці штатнихш 

працівників, тис.ш грн. 

14331,ш8 14491,ш4 159,ш6 101,ш11 

4ш Продуктивність праці,ш тис. 

грн./особу 

1991,ш6 2442,ш9 451,ш3 122,ш6 

5ш Середньомісячна оплаташ праці, 

грн./особу 

9952,ш6 11839,ш4 1886,ш7 122,ш7 

 

6ш 
Середньорічна вартістьш 

основних засобівш (по 

залишковійш вартості), тис.ш грн. 

 

58ш 962 
 

113ш 637 
 

54675ш 
 

192,7ш 

7 Фондовіддача,ш грн./грн.ш 4,05ш 2,19ш -1,86ш 54,07ш 

8 Коефіцієнтш оборотності 

оборотнихш коштів. 

1,ш22 1,ш11 -0,ш11 90,ш98 

9ш Середньорічна вартістьш активів, 

тис.ш грн. 

253678ш 337900 84222ш 132,2ш 

10 Власнийш капітал, тис.ш грн. 26ш 26 - - 

11ш Собівартість реалізованоїш 

продукції, тис.ш грн. 

163538ш 164523 985ш 100,60ш 

12 Повніш витрати наш виробництво 

таш реалізацію продукції,ш тис. 

грн.ш 

212599 213879ш 1281 106,ш0 

13ш Прибуток відш реалізації 

продукції,ш тис. грн.ш 

26388,6ш 35297,1ш 8908,5ш 133,8ш 

14 Чистийш прибуток (збиток),ш 

тис. грн.ш 

21149,9ш 28439,3ш 7289,4ш 134,5ш 

 
15 

 
Рентабельністьш продукції, % 

12,ш1 16,ш2 4,ш1 133,ш7 

Джерело:ш складено авторомш за звітністюш підприємства. 
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Динамікаш виробництва продукціїш у розрізіш асортиментних групш 

відображено вш таблиці 2.ш2. 

Таблицяш 2.2ш 

Динаміка виробництваш продукції уш розрізі асортиментнихш 

груп вш ТОВ «ЗУБР”ш 2024-2025ш рр. 

Найменуванняш 

продукції (послуг)ш 

(видів, товарнихш 

груп) 

Виробленош продукції (наданош 

послуг) вш 

натуральному виразі,ш од 

 

Відхиленняш 

2024 2025ш абсолютне, 

+/- 

відносне,ш 

% 

Пшениця 13414ш т. 15567ш т. 240ш т 10ш% 

Ячмінь 14778ш т. 17628ш т. 250ш т 11ш% 

Рапс 110ш т. 115ш т. 5ш т 5ш% 

Соняшник 10500ш т. 11500ш т. 100ш т. 7ш% 

Джерело: складенош автором наш основі данихш підприємства 

 
 

Аналізуючиш таблицю 2.ш2., визначено,ш що всіш найменування малиш 

збільшення урожайності,ш в особливостіш пшениця таш ячмінь. Урожайністьш 

даних сортівш зросла понадш 200 тонш за рік,ш майже неш змінилась 

кількістьш рапсу, йогош урожайність збільшиласьш лише наш 5 тон.ш 

Динаміка структуриш асортименту продукціїш на ТОВш «ЗУБР» 2024- 

2025 рр.ш відображено вш таблиці 2.ш3. 

Таблицяш 2.3ш 

Динаміка структуриш асортименту продукціїш 

в ТОВш «ЗУБР» 2024-2025 рр.ш 

 

Найменування 

продукціїш 

(послуг) 

(видів,ш товарних 

груп)ш 

Вироблено 

продукціїш у 

вартісномуш виразі, 

тис.ш грн 

Структура

ш 

асортименту 

Відхилення

ш у 

структуріш 

2024 2025ш 2024 2025

ш 

- 

Пшениця 13414ш 
т. 

15567ш 
т. 

3ш 3 240
ш 

Ячмінь 14778ш 
т. 

17628ш 
т. 

2ш 2 250
ш 

Рапс 110ш т. 115ш т. 1ш 1 5ш 

Соняшник 10500ш 
т. 

11500ш 
т. 

100ш 
т. 

1ш 100 

Разом
ш 

36400 
т.ш 

37600 
т.ш 

600 
т.ш 

1 120
ш 

Джерело: розрахованош автором. 
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Показникиш витрат ТОВш «ЗУБР» відображенош у таблиціш 2.4.ш 
 

Таблиця 2.ш4 

Показникиш витрат ТОВш «ЗУБР» заш 2024-2025ш р.р.ш 
 

 
Показник 

Рокиш Відхилення,+,- Темпш зростання 

(зниження),ш % 

2024 2025ш 2024 2024ш 

Матерільні витрати,ш тис. 

грн.ш 

71216 53902ш -17314 75,ш68 

Витратиш на оплатуш праці, 

тис.ш грн. 

14,ш081 14,ш073 -8ш 99,94ш 

Відрахування наш соц. 

заходи,ш тис. грн.ш 

3106 3092ш -14 99,ш54 

Амортизація,ш тис. грн.ш 13997 23248ш 9951 166,ш09 

Іншіш операційні витрати,ш 

тис. грн.ш 

70570 56282ш -14288 79,ш75 

Разомш 172970 150597ш -22373 87,ш06 

Джерело:ш розраховано автором.ш 

 

 

Як свідчатьш дані таблиціш 2.4.ш матеріальні витратиш у 2025ш році 

порівнянош з 2024ш роком зменшилисяш на 17314ш тис. грн.ш Витрати наш 

оплату праціш на підприємствіш у 2025ш році уш порівняння зш 2024 рокомш 

зменшилися наш 8 тис.шгрн, аш на відрахуванняш на соціальніш заходи наш 14 

тис.шгрн. Сумаш амортизації уш 2025 роціш порівняно зш 2024 рокомш 

збільшилася наш 9951 тис.шгрн. іш склала 23248ш тис.грн.ш Інші операційніш 

витрати підприємстваш у 2025ш році вш порівнянні зш 2024 рокомш 

зменшилися наш 14288 тис.шгрн. іш склали 56282ш тис.грн.ш 

 

 
 

2.2. Соціально-економічнаш характеристика стануш управління 

персоналомш на підприємствіш 

 
Процес управлінняш організаціями неможливийш без грамотноїш 

мотивації співробітниківш до досягненняш поставлених вш рамках плануванняш 

цілей. Цеш справедливо дляш будь-якихш типів організаційш і носитьш 

визначальний характерш для ситуацій,ш де людськихш фактор безпосередньош 

впливає наш результат. 
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Аналізш структури працівниківш підприємства ТОВш «ЗУБР» 

відображенош у таблиціш 2.5.ш 

Таблиця 2.ш5 

Аналізш структури працівниківш 

підприємства ТОВш «ЗУБР» заш 2024-

2025ш рр. 

 

Показникш 
2024 рік.ш 2025 рік.ш Відхилення 

осібш % осіб % Абсолютне,ш+/-, 

осіб 

Структрніш 

зрушення, п.шп. 

Середньообліковаш 

кількість штатнихш 

працівників 

 

120ш 
 

100 
 

102ш 
 

100 
 

-18ш 
 

- 

- Непромисловий 

персоналш 

- - - - - - 

-ПВП, всьогош 120 - 102ш - -18 - 

- робітникиш 74 61,ш66 69ш 64,70ш -8 3,ш04 

-керівникиш 6 5ш 6 5,ш88 - 0,ш88 

-спеціалістиш 8 6,ш66 8ш 5,88ш - -0,78ш 

-службовці 9ш 7,5ш 8 7.ш84 -1ш 0.34ш 

Інший персоналш 23 19,ш16 14ш 15,68ш -7 -3,ш48 

Джерело:ш Розраховано автором.ш 

 

 

Згідно таблиціш 2.5.ш середньооблікова кількістьш штатих працівниківш ТОВ 

«ЗУБР”ш у 2025ш р. зменшилосяш на 18ш осіб уш порівнянні зш 2024 роком.ш 

У 2025ш році найбільшийш відсоток працівниківш складають робітники.ш 

Найменший відсотокш припадає наш керівний складш персоналу, щош цілком 

відповідаєш незначній середнійш кількості всьогош персоналу наш 

підприємстві. 

Динамікуш вікової структуриш персоналу ТОВш «ЗУБР» відображенош у 

таблиціш 2.6.ш 

Відповідно дош даних таблиціш 2.6.ш кількість працівниківш віком 15-18 

років,ш 41-50ш років, 51-60 років,ш та понадш 60 роківш зменшилася, аш 

працівників вікомш 29- 40ш років, навпакиш збільшилася . 
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Таблицяш 2.6ш 

Динаміка віковоїш структури 

персоналуш ТОВ «ЗУБР”ш за 2024-2025 

рр.ш 

Вікові категоріїш 2024р. 2025р.ш Відхилення 

Кількість,ш 

осіб 

Питомаш 

вага, % 

Кількість,ш 

осіб 

Питомаш 

вага,% 

Абсолютне,ш 

+/-,осіб 

Структурніш 

зрушення 

,п.шп 

Промислово-виробничий персоналш підприємтва, вш цілому 

Молодьш віком 

15-28 роківш 

18 15ш 10 9,ш80 -8ш -5,2ш 

29-40ш років 27ш 22,5ш 29 28,ш43 2ш 5,93ш 

41-50ш років 46ш 38,33ш 45 44,ш11 -1ш 5,78ш 

51-60ш років 13ш 10,83ш 12 11,ш76 -1ш 0,93ш 

Понад 60ш років 16ш 13,33ш 6 5,ш88 -10ш -7,45ш 

разом 120ш 100 102ш 100 -18ш - 

Управлінський персоналш 

Молодь вікомш 

15-28ш років 

2ш 1,66ш - - -2 - 

29-40 роківш 8 6,ш66 8ш 7,84ш - 1,18ш 

41-50ш років 10ш 8,33ш 10 9,ш80 - 1,ш47 

51-60 роківш 2 1,ш66 1ш 0,98ш -1 -0,ш68 

Понадш 60 

роківш 

- - - - - - 

разом 22ш 18,33ш 19 18,ш62 -3ш 0,29ш 

Виробничий персоналш 

Молодь вікомш 

15-28ш років 

16ш 13,33ш 10 9,ш80 -6ш -3,53ш 

29-40ш років 19ш 15,83ш 21 20,ш58 2ш 4,75ш 

41-50ш років 36ш 30 35ш 34,31ш -1 4,ш31 

51-60 роківш 11 9,ш16 11ш 10,78ш - 1,62ш 

Понад 60ш років 16ш 13,33ш 6 5,ш88 -10ш -7,45ш 

разом 98ш 81,66ш 83 81,ш37 -15ш -0,29ш 

Джерело: Розрахованош автором. 

 

 

Динамікуш гендерної структуриш персоналу ТОВш «ЗУБР» відображенош 

у таблиціш 2.7ш 

Дані таблиціш 2.7.ш свідчать прош зменшення чисельностіш працівників 

уш 2025 році.ш Особливо зменшиласяш чисельність жінокш у виробничомуш 

персоналі наш 15 осібш у порівнянніш з 2024ш роком, аш чоловіків навпакиш 

збільшилося наш 3 особи.ш 
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Таблиця 2.ш7 

Динамікаш гендерної структуриш 

персоналу ТОВш «ЗУБР» заш 2024-

2025ш рр. 

 
 

Статьш 

Кількість пош 

роках, осібш 

У % дош загальної 

чисельностіш (питома 

вагаш ) 

 

Відхилення 

2024р.ш 2025р. 2024р.ш 2025р. Абсолютне,ш 

+/-,осіб 

Структурніш 

зрушення, п.шп. 

Промислово-виробничий персоналш підприємства, вш цілому 

Чоловікиш 73 73ш 60,83ш 71,56ш - 10,73ш 

Жінки 47ш 29 39,ш16 28,ш43 -18ш -10,73ш 

Разом 120ш 102 - - - - 

Управлінськийш персонал 

Чоловікиш 9 6ш 7,5ш 5,88ш -3 -1,ш62 

Жінкиш 16 13ш 13,33ш 12,74ш -3 -0,ш59 

Разомш 25 19ш 20,83ш 18,62ш -6 -2,ш21 

Виробничийш персонал 

Чоловікиш 64 67ш 53,33ш 65,68ш 3 12,ш35 

Жінкиш 31 16ш 25,83ш 15,68ш -15 -10,ш15 

Разомш 95 83ш 79,16ш 81,37ш -12 2,ш21 

Джерело:шРозраховано автором.ш 

 

 

Динаміку освітньоїш структури персоналуш ТОВ «ЗУБР”ш  

відображено уш таблиці 2.ш8. 

 
Таблицяш 2.8ш 

Динаміка освітньоїш структури персоналуш ТОВ «ЗУБР”ш за 

2024-2025 рр.ш 
 

 
 

Рівень освітиш 

2024_ р.ш 2025_ р.ш Відхилення 

Кіль- 

кість, 

осібш 

 

питома 

вага,ш % 

Кіль- 

кість,ш 

осіб 

 

питомаш 

вага, % 

 

абсолютне,ш 

+/-, осіб 

структур

ш ні 

зрушеннш 

я, п.шп. 

1ш 2 3ш 4 5ш 6 7ш 

Середня освіташ з 

них:ш 

- управлінський 

персоналш 

- виробничий 

персоналш 

 
- 10 

 
- 8,ш33 

 
- 9ш 

 
- 8,82ш 

 

 
- 

 

-1 

 
- 0,ш49 
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Продовженняш табл. 2.ш8 
1ш 2 3ш 4 5ш 6 7ш 

Професійно- 

технічнаш освіта, зш 

них: 

-управлінськийш 

персонал 

- виробничийш 

персонал 

 
 

- 82ш 

 
 

- 68,33ш 

 
 

- 70 

 
 

- 68,ш62 

 

 
- 

 

-12ш 

 
 

- 0,29ш 

Неповна вищаш освіта 

зш них: 

- управлінськийш 

персонал 

- виробничийш 

персонал 

 

 
1ш 

 

4 

 

 
0,ш83 

 

3,ш33 

 

 
1ш 

 

5 

 

 
0,ш98 

 

4,ш90 

 
- 1ш 

 

 
0,15ш 

 

1,57ш 

Базова вищаш освіта 

зш них: 

- управлінськийш 

персонал 

- виробничийш 

персонал 

 

 
13ш 

 

- 

 

 
10,83ш 

 

- 

 

 
9 

 

- 

 

 
8,ш82 

 

- 

 

 
-4ш 

 

- 

 

 
-2,01ш 

 

- 

Повна вищаш освіта 

зш них: 

- управлінськийш 

персонал 

- виробничийш 

персонал 

 
 

10ш 

 

- 

 

 
8,33ш 

 

- 

 

 
8 

 

- 

 

 
7,ш84 

 

- 

 

 
-2ш 

 

- 

 

 
-0,49ш 

 

- 

Разом 120ш 102   

Джерело:ш Розраховано автором.ш 

 

 

Дані таблиціш 2.8.ш свідчать прош те, щош в ТОВш «ЗУБР» уш 2025 р.ш 

працювало 68,ш62% працівниківш ,які маютьш професійно-технічнуш освіту. 

Повнуш вищу освітуш мають 7,ш84% працівниківш управлінського персоналу.ш 

У таблиціш 2.9.ш відображено характеристикуш виробничого персоналуш 

по групахш робітників заш рівнем кваліфікації.ш 

Дані таблиціш 2.9.ш свідчать прош те, щош за рівнемш кваліфікації 

робітниківш ТОВ «ЗУБР”ш найбільший відсотокш становлять 

висококваліфікованіш робітники, якіш мають великийш досвід роботи.ш 

Найменший відсотокш від загальноїш кількості робітниківш становлять 

некваліфікованіш робітники, якіш не маютьш спеціальної підготовки.ш Їх 

відсотокш у 2024ш році складавш 7,36,ш а уш 2025 роціш 3,61ш%. 
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Таблиця 2.ш9 

Характеристикаш виробничого персоналуш по групахш робітників 

заш рівнем кваліфікаціїш ТОВ «ЗУБР”ш     за 2024-2025 рр.ш 

 

Кваліфікаційні групиш 

робітників 

 

Основніш роботи, 

щош виконуються 

 

Термінш підготовки, 

стажування,ш досвід 

Питомаш вага уш 

загальній кількостіш 

працівників, % 

2024ш р. 2025ш р. 

 
Висококваліфікованіш 

Особливо складніш 

і відповідальніш 

роботи 

Більшеш 2-3ш років. 

Періодичнеш 

стажування. Великийш 

досвід роботиш 

 
71,57ш 

 
78,31ш 

Кваліфіковані Складніш роботи 1-2 роки.ш Чималий 

досвідш роботи. 

13,ш68 12,ш04 

 

Малокваліфікованіш 

 

Нескладні роботиш 
Декілька тижнів.ш 

Певний досвідш 

роботи 

 

7,ш36 

 

6,ш02 

 

Некваліфікованіш 
Допоміжні таш 

обслуговуючі 

роботиш 

Не маютьш спеціальної 

підготовкиш 

 

7,36ш 

 

3,31ш 

Джерело: Розрахованош автором. 
 

 

Динамікаш структури персоналуш за стажемш роботи відображенаш у таблиціш 

2.10.ш 
 

Таблиця 2.ш10 

Динамікаш структури персоналуш за стажемш 

роботи ТОВш «ЗУБР» заш 2024 – 2025ш рр. 

 

 
Стажш роботи 

2024ш р. 2025ш р. Відхиленняш 

Кіль- 

кість,ш осіб 

питомаш 

вага, % 

Кіль-кість, 

осібш 

питома 

вага,ш % 

абсолютне, 

осібш 

структурні 

зрушення,ш 

п.п.ш 

Менше 1ш року 1ш 0,83ш - - -1 - 

1-3 рокиш 5 4,ш16 4,ш2 1,ш96 -3ш -2,2ш 

3-5ш роки 6ш 5 4ш 3,92ш -2 -1.ш08 

5-10 роківш 6 5ш 4 3,ш92 2ш -1,08ш 

10-20ш років 27ш 22,5ш 29 28,ш43 2ш 5,93ш 

Понад 20ш років 75ш 62,5ш 63 61,ш76 -12ш -0,74ш 

Разом 120ш  102  -18ш  

Джерело: Розрахованош автором. 

Даніш таблиці 2.ш10. свідчатьш про те,ш що вш структурі персоналуш за 

стажемш роботи ТОВш «ЗУБР» найбільшаш кількість працівниківш на 

підприємствіш мають стажш роботи понадш 20 років,ш що становитьш 62,5ш% 

від загальноїш кількості уш 2024 роціш та 61,ш76% уш 2025 роціш відповідно. 
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Найменшаш кількість працівниківш підприємства маютьш стаж 1-3 роки.ш 

Рух кадрівш на підприємствіш ТОВ «ЗУБР”ш представлено уш вигляді 

таблиціш 2.11ш 

Таблиця 2.ш11 

Аналізш руху працівниківш 

підприємства ТОВш «ЗУБР» заш 2024-

2025ш рр. 

№ заш 

п/пш 

 

Показник 

 

2024ш р. 

 

2025ш р. 

Відхиленняш 

абсолютне, 

± 

відносне,ш 

% 

1 Середньообліковаш кількість 

штатнихш працівників, осібш 

120 102ш -18 85ш 

2 Кількістьш прийнятих штатнихш 

працівників, осібш 

51 74ш 23 145,ш09 

 

3ш 
Кількість звільненихш штатних 

працівників,ш всього, осібш 

в т.шч.: 

 

94ш 
 

71 
 

-23ш 
 

75,53ш 

 
 

3.1ш 

- із причиниш змін вш організації 

виробництваш і праціш 

(реорганізація, скороченняш 

кількості абош штату 

працівників,ш осіб 

 
 

- 

 
 

- 

 
 

- 

 
 

- 

 
3.ш2 

- ізш причин плинностіш кадрів 

(заш власним бажанням,ш за 

угодоюш 

сторін, порушенняш трудової 

дисципліни,ш тощо), осібш 

 
94 

 
71ш 

 
-23 

 
75,ш73 

 

4ш 

Облікова кількістьш штатних 

працівниківш на кінецьш звітного 

періоду,ш осіб 

 

77ш 
 

105 
 

28ш 
 

136,36ш 

5 Коефіцієнтш загального 

оборотуш 

51,78ш 74,69ш  х 

6ш Коефіцієнт оборотуш по 

прийомуш 

0,42ш 0,72ш  х 

7ш Коефіцієнт оборотуш по 

вибуттюш 

0,78ш 0,69ш  х 

8ш Коефіцієнт плинностіш кадрів 0,ш78 0,ш69  хш 

9 Коефіцієнтш відновлення 

працівниківш 

0,54ш 1,04ш  x 

10ш Коефіцієнт постійностіш кадрів 0,ш64 1,ш02  хш 

Джерело: Розрахованош автором. 

 

Аналізуючиш таблиці 2.ш11., аш саме характеристикуш руху 

працівниківш на підприємстві,ш слід зазначити,ш що коефіцієнтш загального 

оборотуш у 2025ш році становивш 74,69ш , коефіцієнт оборотуш по прийомуш 
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0,72ш , коефіцієнт оборотуш по вибуттюш 0,69ш ,коефіцієнт плинностіш кадрів 

0,ш69 ,коефіцієнтш відновлення працівниківш 1,04ш , коефіцієнт постійностіш 

кадрів 1,ш02. 

Вш умовах ринкуш склад працівниківш ТОВ «ЗУБР”ш формується зш 

урахуванням діючихш на ринкуш праці іш виробництва законівш попиту іш 

пропозиції. Величинаш ринкового попитуш продукції даногош підприємства єш 

основою плануванняш необхідної робочоїш сили, працівниківш відповідних 

категорій.ш 

До керівниківш відносяться директор,ш менеджери. 

Заш характером участіш у виробничомуш процесі робітникиш 

поділяються наш основних, зайнятихш безпосередньо виготовленнямш 

основним об'ємомш робіт, іш допоміжних, зайнятихш у допоміжнихш 

виробництвах іш усіма видамиш обслуговування. 

Порядш з кількіснимш забезпеченням вивчаєтьсяш якісний складш 

робітників, якийш характеризується загальноосвітнім,ш професійно-

кваліфікаційнимш рівнями, статево-віковою іш внутрішньовиробничої 

структурами.ш 

Суть проблемиш полягає вш тому, щош висококваліфіковані керівники,ш 

досягнувши певногош рівня знаньш і керівногош досвіду роботи,ш переводяться 

наш більш високіш посади вш головну організацію,ш а їхш місце займаютьш 

малодосвідчені керівникиш з числаш більш нижчоїш ланки керівногош складу. 

Цейш фактор негативнош відбивається наш діяльності підприємства,ш так якш 

подібні переміщенняш ведуть дош додаткових витратш для навчанняш 

новопризначених керівників.ш 

У ТОВш «ЗУБР» використовуєтьсяш лінійно-функціональнаш 

організаційна структура.ш У лінійно-функціональній структуріш прийнятий 

поділш праці, приш якому лінійніш ланки управлінняш наділені правамиш 

єдиноначальності іш виконують функціїш розпорядження, аш функціональні 

ланкиш покликані надаватиш допомогу лінійнимш підрозділам іш здійснювати 

планування,ш координування, стимулювання,ш облік, контроль,ш аналіз, 

регулюванняш їх 
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діяльностіш в форміш інформування іш консультування. Свійш вплив наш лінійні 

підрозділиш вони здійснюютьш через лінійнихш керівників. 

Вш даний часш в ТОВш «ЗУБР» сформувалисяш такі основніш напрямки 

роботиш з персоналом:ш 

1. планування трудовихш ресурсів. 

2. набірш персоналу. 

3. відбірш персоналу. 

4. розробкаш системи стимулювання.ш 

5. адаптація персоналу.ш 

6. навчання персоналу.ш 

Якщо наявнийш персонал неш забезпечений замовленнями,ш то постаєш 

питання прош його зайнятостіш у фірміш і прош його можливеш скорочення. 

Запитиш на набірш персоналу приходятьш від

 керівниківш відділів таш узгоджуються ізш вищим 

керівництвомш компанії ТОВш «ЗУБР». 

Дош найбільш практикуючихш на підприємствіш джерелам підборуш 

відносяться: 

1. самостійнийш пошук. 

2. черезш співробітників. 

3. студентиш ВНЗ, якіш самостійно шукаютьш роботу заш фахом. 

4. залученняш індивідуальних тимчасовихш кадрів. 

Внутрішніш джерела, тобтош з числаш працюючих вш компанії ТОВш «ПКЗ- 

АГРО”ш співробітників назначаютьсяш керівники. 

Дляш прийняття керівникамиш компанії ТОВш «ЗУБР» рішенняш про прийомш 

на роботу,ш кандидат проходитьш наступні етапи:ш 

1. попередня відбірковаш бесіда ізш заступником директора;ш 

2. анкетування; 

3. обробкаш анкети; 

4. тестування;ш 

5. співбесіда заш результатами тестуванняш та анкетуванняш в 

присутностіш начальника відділуш ТОВ «ЗУБР”.ш 
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6. прийняття рішенняш керівником підприємства.ш Система відборуш  

легка іш не потребуєш великих витрат.ш 

 

 
 

2.3. Особливості мотиваційногош менеджменту вш ТОВ «ЗУБР”ш 

 

В ТОВш «ЗУБР» використовуютьсяш наступні видиш мотивації праціш 

працівників. 

Застосуванняш почасово-підрядноїш системи оплатиш праці робітників.ш 

Така системаш має наш меті – стимулюватиш бригади робітниківш за 

досягненняш кінцевих результатівш праці. Підряднийш характер системиш 

полягає вш тому, щош фонд оплатиш праці формуєтьсяш і виплачуєтьсяш 

бригаді тількиш в залежностіш від обсягівш виконаних робітш 

(номенклатурного плану,ш ритмічності), іш не залежитьш від відпрацьованогош 

часу іш фактичної чисельностіш бригади, уш сезонний період.ш Для 

розмежуванняш і облікуш в структуріш оплати праціш витрат коштівш як наш 

власне заробітнуш плату, такш і наш матеріальне стимулюванняш показників 

госпрозрахунковоїш діяльності, оплаташ праці пош даному положеннюш 

розглядається якш сума двохш її складових:ш 

- заробітної плати,ш що нараховуєтьсяш тільки вш залежності відш 

ритмічності іш кількості виконанихш робіт; 

- винагородиш за окреміш результати роботи.ш 

Заробітна платаш складається зш двох елементів:ш погодинної частини:ш 

тарифної ставки;ш надбавки заш професійну майстерність;ш доплати заш умови 

праці;ш і підрядноїш частини (додатковоїш оплати) заш виконання 

виробничогош завдання. 

Максимальнийш рівень підрядноїш частини встановлюєтьсяш 

диференційовано вш розмірах відш 40% дош встановленого тарифноюш угодою 

рівня.ш 

Застосування почасово-преміальної системиш оплати праціш робітників. Цяш 

система поширюєтьсяш на окреміш категорії. 
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Надбавкиш за професійнуш майстерність розробленіш і введеніш в ціляхш 

стимулювання робітниківш в постійномуш вдосконаленні трудовихш навичок, 

підвищенняш професійної майстерностіш та посиленняш їх матеріальноїш 

зацікавленості іш відповідальності заш досягнення високоїш продуктивності 

праці.ш Премії заш основні результатиш господарської діяльностіш 

виплачуються керівникам,ш фахівцям іш службовцям зш урахуванням їхш 

трудового внескуш у виконанняш плану, робіт.ш 

Доплати заш роботу вш надурочний час,ш у вихідніш та святковіш дні 

введеніш відповідно дош Закону Україниш і складаютьш за першіш дві годиниш 

- полуторний розмір,ш за наступніш години - подвійнийш розмір. Компенсаціяш 

понаднормових робітш відгулом заборонена.ш 

Застосування вш бригадах коефіцієнтівш трудової участіш (КТУ) єш 

додатковим стимулюваннямш праці працівників.ш Вона створенаш з метоюш 

об'єктивної оцінкиш індивідуального вкладуш кожного працівникаш в загальніш 

результати роботиш бригади. 

Особистийш внесок кожногош робітника абош спеціаліста оцінюєтьсяш за 

допомогоюш базового іш поточного коефіцієнтівш трудової участі.ш Базовий 

(постійний)ш КТУ встановлюєтьсяш адміністрацією кожномуш працівникові 

наш календарний рік,ш причому, якш правило, йогош значення маєш 

дорівнювати 1,ш0. Вш окремих випадкахш деяким працівникамш з 

урахуваннямш реального рівняш їх кваліфікації,ш індивідуальної 

продуктивностіш праці. Відповіднош від якостіш роботи базовийш КТУ можеш 

бути встановленийш вище абош нижче 1,ш0. Роботуш різних підрозділівш 

оцінюють керівникиш підрозділів підш час нарадш та пленарнихш засідань. Вш 

результаті позитивноїш оцінки висловлюєтьсяш подяка якш окремим 

працівникам,ш так іш групам. Системаш заохочення працівниківш підприємства 

представленаш матеріальною винагородоюш у виглядіш премій. 

Відзначимо,ш що преміюванняш в ТОВш «ЗУБР» здійснюєтьсяш на 

підставіш Положення прош преміювання працівників.ш 
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Згідно зш Положенням, наш досліджуваному підприємствіш 

передбачається поточнеш і одноразовеш преміювання, розмірш премії 

визначаєтьсяш адміністрацією зш урахуванням особистогош трудового вкладу.ш 

Розмір поточнихш премій працівниківш підприємства встановленош в 

розміріш 40% відш величини щомісячноїш тарифної ставкиш або посадовогош 

окладу заш поданням керівникаш структурного підрозділуш згідно зіш штатним 

розкладом.ш 

Аналіз тарифноїш сітки ТОВш «ЗУБР» відображенийш в таблиціш 2.13.ш 

Аналізуючи тарифнуш сітку вш таблиці 2.ш12, найбільшаш кількість уш 

II, IV та V тарифних розрядах.ш 

Таблиця 2.ш12 

Аналізш тарифної сіткиш ТОВ «ЗУБР”ш 
 

Тарифні 

розрядиш 

І ІІш ІІІ ІV V VI 

Тарифні 

коефіцієнтиш 

Зростання 

тарифнихш 

коефіцієнтів: 

- абсолютнеш 

- відносне хш 

х Тарифніш 

ставки, грн.ш 

Зростання 

тарифнихш 

ставок: 

- абсолютнеш 

- відносне 

 

 

 

 

 

 
Хш Х 

 

 

 

 
Хш Х 

Хш Х 

 

 
Хш Х 

 

 
Хш Х 

 
 

Хш Х 

 

 

 
Хш Х 

Хш Х 

 

 
Хш Х 

 

 

 
Хш Х 

 

 
Хш Х 

 
 

Хш Х 

 

 
Хш Х 

Хш Х 

 

 
Хш Х 

 

 
Хш Х 

Джерело:ш Сформовано авторомш 

 
 

Вихідні даніш для розрахункуш середнього тарифногош коефіцієнта таш 

середнього розрядуш ТОВ «ЗУБР”ш відображено вш таблиці 2.ш13. 

Аналізуючиш таблицю 2.ш13., аш саме вихідніш дані дляш розрахунку 

середньогош тарифного коефіцієнташ та середньогош розряду, тарифніш 

коефіцієнти 1,ш характерні дляш I, III, IV, 0.ш8-0.ш9 – II, V, VI. 
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Таблиця 2.ш13 

Вихідніш дані дляш розрахунку середньогош тарифного 

коефіцієнташ та середньогош розряду ТОВш «ЗУБР» 

Тарифніш розряди Іш ІІ ІІІ
ш 

ІV V VI 

Тарифніш коефіцієнти 1ш 0.9
ш 

1 1ш 0.8
ш 

0.9
ш 

Кількість робітниківш відрядників, 
осібш 

0 1ш 0 0ш 2 1ш 

Джерело: сформованош автором 

 
 

Аналізш динаміки середньоїш заробітної платиш відображено уш таблиці 2.ш14 

 
 

Таблицяш 2.14ш 

Аналіз динамікиш середньої заробітноїш плати 

пош ТОВ «ЗУБР”ш 2024-2025ш рр. 

 

№ 
 

Показник

ш 

 

2024 р.ш 
 

2025 р.ш 
Відхилення 

Абс.,ш 

± 

Відн., % 

 Середньообліковаш кількість ПВП,ш 

осіб всього,ш 

в т.шч.: - виробничийш персонал 
- управлінськийш персонал 

120ш 102 -18ш 85 

1ш 
92 83ш -12 87,ш36 

 25ш 19 -6ш 76 

2ш 
2 Фондш заробітної платиш ПВП, 

тис.ш грн всьогош 

14125,9

ш 

13841,7ш -

284,22ш 

97,98ш 

3 
Середняш заробітна платаш 

одного працівникаш (ПВП), 

грнш 

117,71

ш 

135,7ш 17,98ш 115,27ш 

Джерело: Розрахованош автором. 

 

 

Аналізуючиш таблицю 2.ш14., аш саме динамікуш середньої заробітноїш 

плати наш підприємстві, можнаш зробити висновки,ш що фондш заробітної 

платиш у 2025ш році зменшивсяш на 284,ш22 тис.шгрн, алеш середня 

заробітнаш плата одногош працівника збільшиласяш на 17,ш98 тисш грн, 

завдякиш зменшенню середньообліковоїш кількості осібш на підприємстві.ш 

Аналіз динамікиш структури фондуш оплати праціш відображено вш таблиці 

2.ш15 
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Таблицяш 2.15ш 

Аналіз динамікиш структури фондуш оплати праціш ТОВ «ЗУБР”ш 

за 2024-2025рр. 
 

 
№ 

з/п 

 

Показникш 
2024р. 2025р.ш Відхилення 

 

тис.ш 

грн 

 
% 

 

тис.ш 

грн 

 
% 

 

абсолютне,ш 

+/- тис. грнш 

 
відносне,% 

Струк- 

турні 

зрушення,

ш п.п.ш 

 
 

1 

Фондш оплати 

праціш штатних 

працівників,ш 

усього 

 
 

14331,ш

8 

 
 

100ш 

 
 

14491,4

ш 

 
 

100 

 
 

159,ш6 

 
 

101,ш11 

 
 

- 

 
2ш 

Фонд 

основноїш 

заробітної 

платиш 

 
9112,4ш 

 
63,58

ш 

 
9152,3ш 

 
63,15

ш 

 
39,9ш 

 
100,43ш 

 
-0,43ш 

 
3 

Фондш 

додаткової 

заробітноїш 

плати 

 
4631ш 

 
32,31

ш 

 
4689,4ш 

 
32,35

ш 

 
58,4ш 

 
101,26ш 

 
0,04ш 

 
4 

Заохочувальніш 

та 

компенсаційніш 

виплати 

 
588,ш4 

 
4,ш10 

 
649,ш7 

 
4,ш48 

 
61,ш3 

 
110,ш41 

 
0,ш38 

Джерело:ш Розраховано автором.ш 

 

 

Дані таблиціш 2.15.ш свідчать прош те, щош фонд основноїш заробітної 

платиш на підприємствіш ТОВ «ЗУБР”ш у 2025ш році збільшивсяш на 39,ш9 

тис.шгрн, фондш додаткової заробітноїш плати збільшивсяш на 58,ш4 тис.шгрн, 

аш заохочувальні таш компенсаційні виплатиш збільшилися наш 61,3ш 

тис.грн.ш 

Аналіз динамікиш структури фондуш додаткової заробітноїш плати 

відображенош в таблиціш 2.16.ш 

Аналізуючи таблиціш 2.16.,ш можна зробитиш висновки, щош фонд 

додатковоїш заробітної платиш на ТОВш «ЗУБР» уш 2025 роціш збільшився 

наш 58,4ш тис.грнш у порівнянніш з 2024ш роком . Найбільшеш зросли преміїш 

та винагороди,ш що носятьш системний характерш на 156ш тис.грн,ш але вш 

той жеш час зменшилисяш на 21.ш4 тис.шгрн надбавкиш та доплатиш до 

тарифнихш ставок таш посадових окладів.ш 
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Таблиця 2.ш16 

Аналізш динаміки структуриш фонду додатковоїш заробітної 

платиш ТОВ «ЗУБР”ш 2024-2025ш рр. 

 

Показникш 
2024 р.ш 2025 р.ш Відхилення 

 

тис.ш 

грн 

 
% 

 

тис.ш 

грн 

 
% 

абсолютш 

не, +/-, 

тис.ш грн 

 

відносш 

не,% 

Струк- турні 

зрушення,ш 

п.п.ш 

Фонд додатковоїш 

заробітної плати,ш 

всього 

 

4631ш 
 

100 
 

4689,ш4 
 

100ш 
 

58,4ш 
 

101,11ш 
 

- 

в т.шч. 

- Надбавкиш та доплатиш 

до тарифнихш ставок таш 

посадових окладівш 

 
1294,8ш 

 
27,95ш 

 
1273,4ш 

 
27,15ш 

 
-21,4ш 

 
98,34ш 

 
-0,8ш 

- Премії таш винагороди, 

щош носять систематич- 

ний характерш (щомі- 

сячні,ш щоквартальні) 

 
2610,ш3 

 
56,ш36 

 
2766,ш3 

 
58,ш99 

 
156ш 

 
105,97ш 

 
2,63ш 

- Виплати, пов'язаніш з 

індексацієюш зарплати 

137,ш6 2,ш96 - - - - - 

- Компенсаціяш втрати 

частиниш заробітку уш 

зв'язку зш порушенням 

термінівш її виплатиш 

 
588,4ш 

 
12,70ш 

 
649,7ш 

 
13,85ш 

 
61,3ш 

 
110,41ш 

 
1,15ш 

Джерело: Розрахованош автором. 

 

 

Головнимш матеріальним стимуломш працівників, якийш впливає наш 

результативність праці,ш є заробітнаш плата. Аджеш найчастіше вонаш є чиш 

не єдинимш джерелом доходівш працівників. Організаціяш заробітної платиш 

працівників повиннаш відповідати певнимш умовам: залежатиш від 

ефективностіш виробництва, відш умов праціш робітників, величиниш і якостіш 

трудового внеску,ш рівня цін,ш специфічних особливостейш діяльності 

підприємстваш та забезпечуватиш випереджаючі темпиш зростання 

продуктивностіш праці надш темпами зростанняш заробітної платиш [3]. 

Особливостіш мотиваційного менеджментуш полягають неш тільки вш 

матеріальній мотивації,ш бо крімш фізіологічних потреб,ш у персоналуш 

існують йш інші потреби.ш 
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Отже, невідємноюш складовою мотиваційногош менеджменту єш 

нематеріальна мотивація.ш 

Найпоширеніші методиш нематеріальної мотиваціїш на підприємствіш ТОВ 

«ЗУБР”:ш 

1. зворотний зв'язокш з працівниками.ш 

2. проведення корпоративнихш заходів. 

3. визнанняш успіхів працівниківш публічно. 

4. підвищенняш кваліфікації. 

Вш ТОВ «ЗУБР”ш керівник враховуєш думки таш пропозиції 

працівниківш підприємства, якщош вони єш доцільними. Зворотнийш зв'язок 

здійснюєтьсяш у форміш спілкування працівникаш із керівникомш особисто. 

Наш підприємстві організовуютьсяш корпоративні заходи,ш які 

згуртовуютьш працівників, допомагаютьш адаптуватися новимш працівникам, 

покращуютьш морально-психологічнийш клімат уш коликтиві, щош підвищує 

рівеньш мотивації персоналуш та зумовлюєш підвищення ефективностіш праці. 

Визнанняш успіхів працівниківш публічно виражаєтьсяш в присвоєнніш звання 

«Працівникш року» таш розміщенні наш дошці пошаниш підприємства. Цейш 

метод нематеріальноїш мотивації підвищуєш самооцінку працівника,ш 

задоволеність результатамиш своєї праці,ш викликає почуттяш важливості вш 

колективі. 

Системаш підвищення кваліфікаціїш персонлу ТОВш «ЗУБР» розвиненаш 

недостатньо. Навчанняш керівників таш спеціалістів проводитьсяш не 

систематичнош та лишеш у форміш тренінгів. Дляш робітників можливістьш 

підвищити кваліфікаціюш майже відсутня.ш 

Аналіз мотиваціїш праці персоналуш в ТОВш «ЗУБР» показує,ш що 

протягомш 2024-2025ш років наш підприємстві покращиласяш матеріальна 

мотиваціяш праці. Прош це свідчитьш збільшення сумиш заохочувальних таш 

компенсаційних виплат.ш 

Система нематеріальноїш мотивації праціш на підприємствіш потребує 

удосконаленняш . 
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Це питанняш піднімається уш дослідженні американськогош психолога 

Б.шТрейсі, якийш зазначає, що:ш «Людей найбільшеш мотивують чотириш 

чинники: складнаш та цікаваш робота; середовищеш з високимш рівнем 

довіри;ш особиста відповідальністьш за результатиш та можливістьш для 

особистогош розвитку іш просування пош службі. Грошіш ж таш умови праціш 

розміщені наш пятому таш шостому місцяхш у спискуш мотиваційних 

чинників”ш [19]. 

Дляш того, щобш досягти ефективноїш роботи підприємства,ш 

керівництву необхіднош запровадити такуш систему мотиваціїш працівників, 

щобш у нійш раціонально поєднувалисяш матеріальна таш нематеріальна 

мотивації.ш 

 

 

Висновки дош розділу 2ш 

 

Надано загальнуш характеристику ТОВш «ЗУБР» таш ринкових умовш 

його діяльності,ш визначено соціально-економічну характеристикуш стану 

управлінняш персоналом наш підприємстві таш особливості мотиваційногош 

менеджменту вш ТОВ «ЗУБР”.ш 

В ТОВш «ЗУБР» простежуєтьсяш збільшення показниківш чистого 

доходуш від реалізаціїш продукції уш 2025 роціш на 104,ш26%. Чистийш 

прибуток підприємстваш у 2025ш році збільшивсяш на 134,ш5%. 

Уш 2025 роціш чисельність працівниківш ТОВ «ЗУБР”ш зменшилася наш 

18 осібш у порівнянніш з 2024ш роком. Найбільшийш відсоток працівниківш 

підприємства складаютьш робітники. Найменшийш відсоток припадаєш на 

керівнийш склад персоналу,ш що цілкомш відповідає незначнійш середній 

кількостіш всього персоналуш на підприємстві.ш 

Характеризуючи рухш працівників уш ТОВ «ЗУБР”,ш слід зазначити,ш 

що коефіцієнтш загального оборотуш у 2025ш році становивш 74,69,ш 

коефіцієнт оборотуш по прийомуш 0,72,ш коефіцієнт оборотуш по вибуттюш 

0,69,ш коефіцієнт плинностіш кадрів 0,ш69. Цеш свідчить прош те, щош в 

умовахш сучасної ринковоїш економіки складш працівників ТОВш «ЗУБР» 
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формуєтьсяш з урахуваннямш діючих наш ринку праціш законів попитуш і 

пропозиції.ш Величина ринковогош попиту продукціїш даного підприємстваш є 

основоюш планування необхіднихш працівників відповіднихш категорій. 

Фондш основної заробітноїш плати ТОВш «ЗУБР» уш 2025 роціш 

збільшився наш 39,9ш тис.грн,ш а фондш додаткової заробітноїш плати 

збільшивсяш на 

58,ш4 тис.ш грн уш порівнянні зш 2024 роком.ш Найбільше зрослиш премії таш 

винагороди, щош носять системнийш характер наш 156 тис.ш грн, алеш в тойш 

же часш зменшилися наш 21,4ш тис.грнш надбавки таш доплати дош тарифних 

ставокш та посадовихш окладів 
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РОЗДІЛш 3 

РОЗРОБКАш ПРОПОЗИЦІЙ ЩОДОш УДОСКОНАЛЕННЯ 

МОТИВАЦІЙНОГОш МЕНЕДЖМЕНТУ Вш ТОВ «ЗУБР”ш 

 

 
3.1 Основні напрямкиш удосконалення мотиваційногош менеджменту 

вш ТОВ «ЗУБР”ш 

 
Резюмуючи результатиш аналізу проведеногош в розділіш 2 можнаш 

зробити наступніш висновки: підприємствош знаходиться вш стадії 

стабільногош зростання, цеш підтверджується зростаннямш основних йогош 

техніко-економічнихш показників, аш саме значнимш зростанням: 

виробництва,ш обсягів продажівш і продуктивностіш праці робітників.ш Однак 

намітиласяш і негативнаш тенденція випереджаючогош зростання заробітноїш 

плати надш зростанням продуктивностіш праці. Цеш можна пояснити,ш як 

зовнішнімиш чинниками, загальнимш зростанням заробітнихш плат наш ринку 

праці,ш так іш недостатньо грамотної,ш а скорішеш відсутністю якш такої 

політикиш підприємства вш області заробітноїш плати. Аш відсутність чіткоїш 

системи призводитьш до того,ш що відсутняш і стимулюванняш співробітників 

дош підвищення кваліфікації.ш Низький рівеньш заробітної платиш призводить 

дош підвищеної плинностіш кадрів, щош так самош несприятливо 

відбиваєтьсяш на кваліфікаціїш працюючого персоналу.ш Як заходиш 

спрямовані наш поліпшення ситуації,ш можна запропонуватиш наступні 

основніш заходи: 

1. створитиш стабілізаційний фондш для усуненняш перебоїв ізш 

заробітною платоюш у випадкахш тимчасових спадівш трудового потенціалуш і 

розробитиш систему оцінокш для підвищенняш рівня мотиваціїш 

співробітників. 

2. проведенняш антикризових заходів,ш спрямованих наш зміцнення 

трудовоїш самодисципліни. 

Можнаш відзначити, щош ТОВ «ЗУБР”ш в результатіш своєї діяльностіш 

отримує значнийш прибуток, якийш практично повністюш йде засновникамш як 
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дивіденди.ш В результатіш не цілкомш обдуманого розпорядженняш прибутком 

вшході діяльностіш підприємства можеш виникати періодичнийш недолік 

коштівш на рахунках,ш що призводитьш до ускладненьш у виплатіш заробітної 

іш орендної плати,ш а такожш податкових відрахувань.ш 

Щоб уникнутиш подібних ситуаційш можна застосуватиш наступну 

міру:ш заснувати стабілізаційнийш фонд організації,ш в якийш повинні 

направлятисяш 50% всьогош прибутку отриманоїш від реалізаціїш готової 

продукції.ш 

Стратегія управлінняш персоналом повиннаш відображати розумнеш 

поєднання економічнихш цілей підприємства,ш потреб таш інтересів 

працівниківш (гідна оплаташ праці, задовільніш умови праці,ш можливості 

розвиткуш і реалізаціїш здібностей працівниківш тощо). Дляш цього необхіднош 

розробити умовиш для забезпеченняш балансу міжш економічною іш 

соціальною ефективністюш використання трудовихш ресурсів. 

Системаш оплати праціш на підприємствіш не повиннаш обмежуватися 

мінімальнимиш і максимальнимиш розмірами. Системаш оплати праціш 

повинна знаходитьсяш в прямош пропорційній залежностіш від результатівш 

роботи якш колективу вш цілому, такш і кожногош працівника зокрема.ш Для 

чогош слід визначитиш градації якостіш для окремихш працівників іш груп 

працівників.ш Це необхіднош для того,ш щоб працівникиш самі моглиш чого 

самеш вони можутьш досягти вш своїй роботі.ш Це іш буде необхіднимш 

заохоченням їхш до досягненняш необхідної якості.ш Оплата праціш 

працівників вш даному випадкуш здійснюватися відповіднош до їхш трудового 

внескуш в кінцевіш результати праціш колективу. 

Але,ш перш заш все, будь-яка системаш винагороди повиннаш створювати 

уш працівників впевненістьш і почуттяш захищеності. Необхідно,ш щоб 

працівникиш зосереджувалися наш виконанні поставленихш перед нимиш 

завдань, неш відволікаючись наш те, якш прогодувати іш одягнути родину,ш 

забезпечити дахш над головою.ш Ці завданняш повинна вирішуватиш 

гарантована частинаш заробітної плати.ш У тойш же часш додаткові засобиш 

стимулювання іш мотивації покликаніш активно впливатиш на підвищенняш 
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ефективності виконанняш роботи. 

Оплаташ праці неш повинна обмежуватисяш рамками заробленихш 

колективом коштів.ш Контрактні окладиш керівникам іш фахівцям протягомш 

року повиннішпереглядатися, тобтош можуть бутиш збільшені абош зменшені. 

Контрактноюш системою передбачаєтьсяш винагороди заш виробничо-

господарськіш результати роботиш на підставіш діючих положень.ш 

Як прикладш можна взятиш розроблену вш IBM системуш атестацій іш 

співбесід. Тодіш кожен співробітникш буде офіційнош повідомлятися прош ту 

оцінку,ш яку отрималаш його діяльність,ш а такожш для ньогош будуть 

формуватисяш цілі іш завдання наш наступний рік.ш Система маєш на увазіш 

письмову згодуш працівника. Відш балу будеш залежати зарплаташ працівника 

протягомш року. 

Цеш буде неш просто умовоюш хорошої роботи,ш але іш можливістю 

більшш повної самореалізації,ш тобто тимиш факторами, завдякиш яким 

вдастьсяш досягти високопродуктивноїш праці, аш значить іш високих 

прибутківш компанії. 

 

 
 

3.2 Техніко-економічне обгрунтуванняш запропонованих заходівш 

 
 

Відповідно дош системи атестаційш і співбесідш IBM, якуш ми беремош 

за приклад,ш діяльність кожногош співробітника оцінюєтьсяш за 

п'ятибальноюш шкалою. Вищаш оцінка - «1”.ш Одержимо «одиницю”ш повинен 

бутиш негайно підвищений.ш Більшість працівниківш потрапляє вш групу зш 

оцінками «2”ш і «3”.ш Для отриманняш «5», тобтош «Незадовільно» керівникш 

проводить щеш мінімум дваш рази, використовуючиш короткострокові цілі.ш У 

разіш повторення цьогош результату працівникш може бутиш звільнений. 

Подібнаш система можеш послужити хорошимш стимулом дляш працівників, 

дляш підвищення якостіш їх праці,ш а, отже,ш і продуктивності.ш 

Результатом системиш атестацій будеш підпис працівникаш на 

документі,ш в якомуш повинні міститисяш цілі наш майбутній рік,ш і 
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даватисяш оцінка роботиш останнього року.ш Зарплата працівникаш в 

майбутньомуш році будеш залежати безпосередньош від результатівш роботи 

вш попередньому. 

Системаш атестацій іш співбесід – процес,ш який гарантуєш справедливу 

оцінкуш праці. Несправедливаш оцінка виключається,ш оскільки керівник,ш 

виставляючи оцінку,ш повинен отриматиш згоду наш неї свогош керівника іш 

самого підлеглого.ш Тому вінш повинен бутиш готовий дош справедливого 

обґрунтуванняш свого рішення.ш Завдяки ційш системі працівникш буде 

точнош знати, чогош він вартий.ш Тоді іш зможе розраховуватиш на 

справедливеш ставлення дош себе. 

Такимш чином, системаш атестацій іш співбесід будеш найважливішим 

елементомш стимулювання, щош спонукає працівникаш до праці.ш 

Аналізуючи умовиш роботі наш підприємстві, особливош важкість праціш на 

полі,ш необхідно додатковош стимулювати працівників.ш 

Тому необхіднош ввести додатковіш виплати заш шкідливі умовиш праці: 

 
799ш * 0,04ш = 31,16ш (додаткова виплаташ за 1год.ш роботи). 

 
Враховуючі,ш що середньомісячнаш кількість відпрацьованогош часу 

однимш робітником становитьш 167,58ш год., розрахуємош річну сумуш доплат 

заш шкідливість, щош отримує одинш робітник: 

0,ш3116 * 167,ш58 * 12ш = 612,61ш (грн.) 

 
Такожш кожен робітникш отримує додатковихш шість днівш оплачуваної 

відпусткиш в зв’язкуш зі шкідливимиш умовами праці.ш Отже, річнуш суму 

оплатиш за додатковуш відпустку, враховуючіш те, щош оплата кожногош дня 

відпусткиш здійснюється заш середньою заробітноюш платою, якаш для данихш 

робітників вш попередні місяціш становила 310ш грн. заш один робочийш день, 

визначимош як добутокш середньої заробітноїш плати таш кількості 

додатковихш днів відпустки:ш 

310 * 6ш = 1860 (грн.ш) 

 
Загальна сумаш додаткових виплат,ш що нараховуютьсяш одному 

польовомуш робітнику вш рік, вш зв’язку зіш шкідливими умовамиш праці, 
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м 

становить:ш 

612,61ш + 1860 = 2472,ш61 (грн.ш) 

 
 

Оскільки, наш полі працюєш 88 робітників,ш то загальнаш сума економіїш 

на виплатуш додаткової заробітноїш плати вш рік становитиме:ш 

 
2472,61ш * 88 = 217589ш (грн.) 

 
 

Такожш додатковим стимулюваннямш персоналу можеш стати 

придбанняш нової технікиш на виробництво.ш Нова технікаш стимулюватиме 

робітниківш до кращогош виконання роботи,ш та зменшитьш фізичне 

навантаження:ш 

 
 

А = Кнш = 
𝑡 

110000ш=18333 грн.,ш 
6 

 

 

деш Кн – сума,ш що булаш витрачена наш придбання новоїш техніки. 

 
 

Придбанняш нової технікиш підприємством необхіднош для підвищенняш 

продуктивності праціш та покращенняш умов праці.ш Пропонуємо придбатиш 

сучасну сільськогосподарськуш техніку (дисковіш борони, сівалки)ш у 

вітчизнянихш виробників, такихш як «ХТЗ”,ш «Херсонський машзавод”,ш 

«Шепетівський заводш культиваторів». 

Запровадженняш даного заходуш передбачає капітальніш вкладення (Кн)ш 

на сумуш 110 тис.ш грн., тобтош внаслідок даногош інвестування вартістьш 

основних фондівш має зростиш на цюш суму. 

Оскількиш внаслідок впровадженняш даного інвестиційногош проекту 

неш передбачається зростанняш чистого доходу.ш 

Додатковий чистийш прибуток складає:ш 

 
 

∆Прч = ∆Прш – п = 48,ш6 * 0,ш75 = 36,ш45 тис.ш грн. 
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Наведемош очікувані результатиш від впровадженняш інвестиційного 

проектуш в таблиціш 3.1.ш 

Таблиця 3.ш1 

Очікуваніш результати відш впровадження інвестиційногош 

проекту, тис.ш грн. 

 
Показники

ш 

 

Значення 

показника

ш 

Приріст чистогош доходу (виручки)ш від реалізаціїш 
продукції 

48.ш6 

Зменшенняш повних витратиш на виробництвош та 
реалізаціюш 
продукції 

48,ш6 

Змінаш вартості основнихш фондів 76.ш5 

Прирістш прибутку відш реалізації продукціїш 50.4ш 

Приріст чистогош прибутку 36.ш45 

Джерело:ш Сформовано автором.ш 

 
 

Отже, внаслідокш впровадження інвестиційногош заходу чистийш дохід 

(виручка)ш від реалізаціїш продукції вш проектному періодіш збільшиться наш 

48,6ш тис. грн.ш за рахунокш зменшення повнихш витрат наш виробництво 

продукціїш на цюш суму, щош призведе дош зростання прибуткуш і, якш 

наслідок, чистогош прибутку 

– наш 36.45ш тис. грн.ш 

 

 

 
3.3 Оцінка ефективностіш запропонованих заходівш та їхш вплив 

наш основні показникиш роботи підприємстваш 

 
Тепер наш основі результатівш попередніх розрахунківш визначимо 

показникиш економічної ефективностіш запропонованого заходу.ш 

Термін окупностіш капітальних вкладеньш (Кн): 
 

 

Кнш 
Т = = 

∆Прш − 
𝑛 

11000
0ш 

 
 

36450 

 

= 3ш роки 
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і , 
N 

Розрахуємош доцільність капітальнихш вкладень зш урахуванням 

дисконтуванняш проекту протягомш його термінуш економічного життя.ш 

Проект маєш дисконтуватися заш ставкою, якуш приймаємо наш рівні 12ш% 

Оскільки проведенняш даного заходуш передбачає встановленняш нового 

обладнання,ш то вш нашому випадкуш чистий генерованийш грошовий потікш 

буде дорівнювати:ш 

 
ЧГП = ∆Прчш + Ам, 

 
деш Ам – сумаш річних амортизаційнихш відрахувань. Розрахуємош чистий генерованийш 

рошовий потік:ш 

ЧГП = 36450ш + 17120 = 90020ш грн. 

 
 

Нинішнюш (теперішню) вартістьш (НВ) майбутніхш грошових потоківш 

за весьш життєвий циклш проекту (термінш економічного життяш проекту) 

розраховуютьш за формулоюш 3.1:ш 

 
 

 НВ     ЧГПш    
N 

ЧГПш 

 
i1ш 

і 

i1 1ш 

ріш 

 
i1ш 

(3.1)ш 

де ЧГПш – чистий генерованийш грошовий потікш реальних грошейш за і-й рікш 

терміну життєвогош циклу проекту;ш 

р – ставкаш дисконту, якуш беруть наш рівні ставкиш рефінансування НБУш 

(приймаємо наш рівні 12ш%) дорівнює 0,ш12; 

αi – коефіцієнт приведенняш за i-тий рікш терміну економічногош життя 

проекту.ш 

N 
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N 

Величини коефіцієнтівш приведення розраховуютьсяш на основіш ставки 

дисконтуш (по рокахш життєвого циклу)ш за формулоюш 3.2:ш 

 
і 



1ш 

1 

рші 

 
(3.ш2) 

 

деш і – певнийш рік термінуш економічного життяш проекту, грошовіш 

надходження вш якому оцінюютьсяш на теперішнійш час. 

Приш ставці дисконтуш – 12%. 

 
1ш 

1 рікш 𝑎1 = (1ш + 

0,12)ш1 = 

1ш 
1,121ш = 0,9ш 

 

1 

2ш рік   𝑎2ш = (1 + 

0,ш12)2ш = 

1 
1,ш122 = 0,ш80 

 

 

1ш 

3 рікш 𝑎1 = (1ш + 

0,12)ш3 = 

1ш 
1,123ш = 0,711ш 

 

 
1 

4ш рік   𝑎4ш = (1 + 

0,ш12)4ш = 

1 
1,ш124 = 0,ш6355 

 

 

1ш 

5 рікш   𝑎5 = (1ш + 

0,12)ш5 = 

1ш 
1,125ш = 0,5674ш 

 

Нинішня вартістьш майбутніх грошовихш потоків, накопиченихш за весьш 

життєвий циклш проекту (  НВіш ) для даногош нововведення будеш дорівнювати: 
i1 

𝑁ш 

∑ 𝐻𝐵𝑖 = 𝐻𝐵1ш + 𝐻𝐵2 + 𝐻𝐵3ш + 𝐻𝐵4 + 𝐻𝐵5ш = ЧГП ∗ (𝑎1ш + 𝑎2 + 𝑎3ш + 𝑎4 + 𝑎5)ш = 

𝑖=1ш 

= 45251 * (0,ш9 + 0,ш80 + 0,ш711 + 0,ш6355 + 0,ш5674) = 45251ш * 

3,6139ш = 

= 163,5ш тис. грн.ш 
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N 5 

Чисту нинішнюш вартість (ЧНВ)ш розраховують якш різницю міжш 

сумою нинішніхш вартостей, накопиченихш за весьш життєвий циклш проекту, 

таш початковими інвестиціями:ш 

 

 
 

 

ЧНВ   НВіш  ПІ 


i1 

163,ш5 – 85,ш6 = 77,ш9 тис.ш грн. 

 

 

Дисконтовийш (гарантований) періодш повернення інвестиційш 

визначають якш відношення початковихш інвестицій дош середньорічної 

нинішньоїш вартості: 

 

 
Тгш 



ПІ 

НВс

рш 

 

 85,6ш /77,9ш = 1,1ш рік < 5ш років, 

 

деш НВср – середньорічнаш нинішня вартість:ш 
 

 
 

 НВі  НВіш 

НВср  i1  іш1  163,ш5 / 5ш = 32,7ш тис. грн.ш 
N 5ш 

Індекс доходностіш визначається відношеннямш чистої нинішньоїш 

вартості дош початкових інвестицій:ш 

ІД  ЧНВш  77,9ш / 85,6ш = 0,91ш > 0. 
ПІш 

Індекс прибутковостіш визначається відношеннямш суми нинішніхш 

вартостей, накопиченихш за весьш життєвий циклш проекту, дош початкових 

інвестицій:ш 

 НВі 

ІПш  i1ш 
ПІ 163,ш5 / 85,ш6 = 1,ш91 > 1.ш 

N 

N 
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На основіш проведених розрахунківш можна зробитиш висновок прош 

доцільність застосуванняш нової вентиляційноїш системи, щош підтверджується 

такимиш показниками: 

1. ЧНВш на кінецьш життєвого циклуш з наростаючимш підсумком, єш 

величина позитивнаш – 77,9ш тис. грн.ш 

2. строк поверненняш інвестицій гарантованийш складає 1,ш1 рік,ш що 

єш прийнятним, такш як меншеш терміну економічногош життя проекту,ш що 

дорівнюєш 5 рокам.ш 

3. ІД = 0,ш91 > 0ш , що свідчитьш про високуш ефективність проекту.ш 

4. ІП = 1,ш91 > 1,ш що єш прийнятним іш свідчить прош високу 

ефективністьш проекту. 

Всіш наведені показники,ш свідчать прош доцільність впровадженняш 

даного заходу.ш 

При формуванніш нової мотиваційноїш політики керівництвуш ТОВ 

«ПКЗ- АГРО» слідш передбачити наступне:ш забезпечення соціальноїш 

захищеності співробітників;ш організація робочогош місця службовців;ш 

організація робочогош часу службовців;ш інформованість працівників;ш 

перегляд системиш матеріальної мотивації.ш 

Таким чином,ш внаслідок впровадженняш даного заходуш частка фондуш 

основної заробітноїш в загальнійш структурі підприємстваш зросте наш 0,39ш% 

порівняно зш базисом, щош свідчить щош впровадження даногош заходу 

покращуєш загальну структуруш ТОВ «ЗУБР”.ш 

Внаслідок впровадженняш інвестиційного заходуш чистий дохідш 

(виручка) відш реалізації продукціїш в проектномуш періоді збільшитьсяш на 

48,ш6 тис.ш грн. заш рахунок зменшенняш повних витратш на виробництвош 

продукції наш цю суму,ш що призведеш до зростанняш прибутку і,ш як 

наслідок,ш чистого прибуткуш – на 36,ш56 тис.ш грн. 

Дляш покращення показниківш економічної ефективності,ш пропонуємо 

запровадитиш на підприємствіш посаду кадровогош аудитора. 
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Наведемош очікувані результатиш від запровадженняш кадрового 

аудитораш на підприємствіш в таблиціш 3.2.ш 

 
Таблиця 3.ш2 

Показникиш економічної ефективностіш запровадження посадиш 

кадрового аудитораш в ТОВш «ЗУБР» вш 2026 році.ш 

№ Показник Значення
ш 

1 Капітальніш витрати, тис.шгрн. 125,ш47 

2ш Додатковий прибуток,ш тис.грн.ш 198,2ш 

3 Чистийш додатковий прибуток,ш тис.грн.ш 101,4ш 

4 
Сумаш нинішніх вартостей,ш накопичених заш весь 

термінш 
економічного життяш проекту, тис.шгрн. 

163,ш5 

5ш Чиста нинішняш вартість, тис.шгрн. 77,ш9 

6ш Термін окупностіш недисконтований, роківш 0,9ш 

7 Термінш окупності дисконтований,ш років 1,ш1 

8ш Індекс доходностіш 0,91ш 

9 Індексш прибутковості 1,ш91 

Джерело:ш Розраховано автором.ш 

 
 

За данимиш таблиці 3.ш2., внаслідокш запровадження кадровогош аудитора 

вш ТОВ «ЗУБР”,ш додатковий прибутокш збільшиться. 

 

 

Висновкиш до розділуш 3 

 

Співвіднесенош зарубіжний досвідш покращення мотиваціїш на 

підприємстві,ш розраховані основніш напрямки удосконаленняш мотиваційного 

менеджментуш в ТОВш «ЗУБР», розрахованийш вплив запропонованогош 

заходу таш його впливш на діяльністьш підприємства. 

Дляш поліпшення ситуаціїш у ТОВш «ЗУБР» можнаш запропонувати 

наступніш основні заходи:ш 

1. створення наш підприємстві стабілізаційногош фонду дляш усунення 

перебоївш із заробітноюш платою уш випадках тимчасовихш спадів вш 

реалізації продукціїш і розробленняш системи оцінокш для підвищенняш рівня 

мотиваціїш співробітників; 
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2. проведенняш антикризових заходів,ш спрямованих наш зміцнення 

трудовоїш самодисципліни. 

Запропонованіш заходи удосконаленняш мотиваційного менеджментуш у 

ТОВш «ЗУБР», наш наш погляд,ш сприятимуть формуваннюш залежності міжш 

результатами праціш та заробітноюш платою, щош сприятиме підвищеннюш 

продуктивності праціш та зміцненнюш трудової дисципліни.ш 
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ВИСНОВКИ 

 
 

Вш результаті   проведеногош   дослідження   булош   розкрито   поняттяш 

«мотивація», визначенаш її рольш в системіш управління персоналомш 

підприємства вш сучасних економічнихш умовах розвиткуш нашого 

суспільства.ш 

На підставіш проведеного дослідженняш можна зробитиш наступні 

висновки:ш Мотивація дош праці, такимш чином, розумієтьсяш як причини,ш 

доводи, підставиш на користьш трудової діяльності.ш Можна сказати,ш що 

мотиваціяш - це позиція,ш що призводятьш людину діятиш специфічним 

цілеспрямованимш чином. Цеш внутрішній стан,ш що визначаєш поведінку 

людини.ш 

Сучасні дослідженняш довели, щош мотивація співробітниківш - це 

дужеш важливий аспектш діяльності менеджера,ш що впливаєш на 

ефективністьш роботи організаціїш в умовахш ринкової економіки.ш 

Існують різніш підходи дош вивчення теорійш мотивації. 

Такіш теорії базуютьсяш на вивченніш потреб людини,ш які іш є 

основнимш мотивом їхш проведення, а,ш отже, іш діяльності. 

Існуючіш теорії дозволяютьш досліджувати методиш мотивації вш 

організації таш сформувати наш підприємстві ефективнуш мотиваційну 

політику.ш 

В умовахш економічної кризиш в ТОВш «ЗУБР» якш і вш ряді іншихш 

підприємств Україниш одним зш основних стимулівш спонукання працівниківш 

до ефективноїш і відповідальноїш праці єш оплата праціш працівника. 

Вш результаті аналізуш мотиваційної політикиш ТОВ «ЗУБР”ш була 

виявленаш часткова неефективністьш використовуваних методівш мотивації вш 

організації. 

Мотиваціяш працівників відіграєш важливу функціюш в управлінніш 

персоналом, щош покращує показникиш ефективності діяльностіш 

підприємства, щош призводить дош підвищення прибутку.ш 

Вона передбачаєш розроблення різноманітнихш заходів: використанняш 
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різних формш оплати праці,ш визначення потребш працівників, розробленняш 

систем винагородиш за результатамиш роботи. 

Дляш того, щобш було відповіднеш ставлення дош праці, необхіднош 

створити такіш умови, щобш персонал сприймавш свою роботуш як потребуш в 

самовдосконаленніш та основуш професійного зростання.ш 

Вивчення основнихш теорій управлінняш мотивацією персоналуш 

дозволить покращитиш теоретичні знання,ш а деякіш теорії використатиш на 

практиці.ш 

Дослідження зарубіжногош досвіду впровадженняш проектів зш 

підвищення мотиваціїш персоналу безумовнош допоможе підвищитиш 

ефективність менеджментуш організації. 

Наданош загальну характеристикуш ТОВ «ЗУБР”ш та ринковихш умов 

йогош діяльності, визначенош соціально-економічнуш характеристику стануш 

управління персоналомш на підприємствіш та особливостіш мотиваційного 

менеджментуш в ТОВш «ЗУБР». 

Вш ТОВ «ЗУБР”ш простежується збільшенняш показників чистогош 

доходу відш реалізації продукціїш у 2025ш році наш 104,26ш%. Чистий 

прибутокш підприємства уш 2025 роціш збільшився наш 134,5ш%. 

У 2025ш році чисельністьш працівників ТОВш «ЗУБР» зменшиласяш на 

18ш осіб уш порівнянні зш 2024 роком.ш Найбільший відсотокш працівників 

підприємстваш складають робітники.ш Найменший відсотокш припадає наш 

керівний складш персоналу, щош цілком відповідаєш незначній середнійш 

кількості всьогош персоналу наш підприємстві. 

Характеризуючиш рух працівниківш у ТОВш «ЗУБР», слідш зазначити, 

щош коефіцієнт загальногош обороту уш 2025 роціш становив 74,ш69, 

коефіцієнтш обороту пош прийому 0,ш72, коефіцієнтш обороту пош вибуттю 

0,ш69, коефіцієнтш плинності кадрівш 0,69.ш Це свідчитьш про те,ш що вш 

умовах сучасноїш ринкової економікиш склад працівниківш ТОВ «ЗУБР”ш 

формується зш урахуванням діючихш на ринкуш праці законівш попиту іш 

пропозиції. Величинаш ринкового попитуш продукції даногош підприємства єш 

основою плануванняш необхідних працівниківш відповідних категорій.ш 
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Фонд основноїш заробітної платиш ТОВ «ЗУБР”ш у 2025ш році 

збільшивсяш на 39,ш9 тис.шгрн, аш фонд додатковоїш заробітної платиш 

збільшився наш 

58,4ш тис. грнш у порівнянніш з 2024ш роком. Найбільшеш зросли преміїш та 

винагороди,ш що носятьш системний характерш на 156ш тис. грн,ш але вш той 

жеш час зменшилисяш на 21,ш4 тис.шгрн надбавкиш та доплатиш до 

тарифнихш ставок таш посадових окладівш 

Співвіднесено зарубіжнийш досвід покращенняш мотивації наш 

підприємстві, розрахованіш основні напрямкиш удосконалення мотиваційногош 

менеджменту вш ТОВ «ЗУБР”,ш розрахований впливш запропонованого 

заходуш та йогош вплив наш діяльність підприємства.ш 

Для поліпшенняш ситуації уш ТОВ «ЗУБР”ш можна запропонуватиш 

наступні основніш заходи: 

3. створенняш на підприємствіш стабілізаційного фондуш для усуненняш 

перебоїв ізш заробітною платоюш у випадкахш тимчасових спадівш в 

реалізаціїш продукції іш розроблення системиш оцінок дляш підвищення рівняш 

мотивації співробітників;ш 

4. проведення антикризовихш заходів, спрямованихш на зміцненняш 

трудової самодисципліни.ш 

Запропоновані заходиш удосконалення мотиваційногош менеджменту уш 

ТОВ «ЗУБР”,ш на нашш погляд, сприятимутьш формуванню залежностіш між 

результатамиш праці таш заробітною платою,ш що сприятимеш підвищенню 

продуктивностіш праці таш зміцненню трудовоїш дисципліни. 
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ДОДАТКИ 

Додатокш А 

дош Національного положенняш (стандарту) бухгалтерськогош обліку 1ш «Загальні вимогиш до фінансовоїш 

звітності» 

 
Даташ (рік, місяць,ш число) 

Підприємствош ТОВАРИСТВО Зш ОБМЕЖЕНОЮ ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮш «ЗУБР» заш ЄДРПОУ 

Територіяш Полтавська заш КОАТУУ 

Організаційно-правова формаш господарювання Товариствош з обмеженоюш відповідальністю заш КОПФГ 

Видш економічної діяльностіш Вирощування зерновихш культур (крімш рису), бобовихш культур іш насіння 

олійнихш культур Середняш кількість працівниківш 102 

Адреса,ш вул.. Урожайна,ш буд. 12,ш місто Пирятин,ш Пирятинський район,ш Полтавська обл.,ш 37000 

Одиницяш виміру: тис.ш грн. 

 
Формаш № 
1 

Балансш (Звіт прош фінансовий стан)ш на 

31.ш12.2025ш р. 
 

Кодш за ДКУДш 

 
 

Актив 

Кодш 

рядка 

Наш початок 

звітногош 

періоду 

Наш кінець 

звітногош 

періоду 

1ш 2 3ш 4 

I. Необоротні активиш Нематеріальні активиш 1000 230ш 201 

первіснаш вартість 1001

ш 

290 290ш 

накопичена амортизаціяш 1002 60ш 89 

Незавершеніш капітальні інвестиціїш 1005 - - 

Основніш засоби 1010

ш 

58962 113637ш 

первісна вартістьш 1011 111371ш 186666 

зносш 1012 52419ш 73029 

Інвестиційнаш нерухомість 1015

ш 

- - 

Довгострокові біологічніш активи 1020

ш 

- - 

Довгострокові фінансовіш інвестиції: 

якіш обліковуються заш методом участіш в капіталіш інших 

підприємствш 

1030 - - 

іншіш фінансові інвестиціїш 1035 - - 

Довгостроковаш дебіторська заборгованістьш 1040 - - 

Відстроченіш податкові активиш 1045 - - 

Іншіш необоротні активиш 1090 - - 

Усьогош за розділомш I 1095

ш 

59192 113838ш 

II. Оборотніш активи Запасиш 1100 84210ш 38567 

Виробничіш запаси 1101

ш 

10375 6903ш 

Незавершене виробництвош 1102 27834ш 23415 

Готоваш продукція 1103

ш 

32500 8208ш 

Товари 1104

ш 

13501 41ш 

Поточні біологічніш активи 1110

ш 

- - 

Дебіторська заборгованістьш за продукцію,ш товари, роботи,ш послуги 1125

ш 

48870 15765ш 

Дебіторська заборгованістьш за розрахунками:ш за виданимиш 

авансами 

1130

ш 

- - 

з бюджетомш 1135 8204ш 15886 

уш тому числіш з податкуш на прибутокш 1136 - - 

зш нарахованих доходівш 1140 - - 

1801001 

КОДИ 

2024 01 01 

32750301 

5323810100 

240 

01.11 
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1ш 2 3ш 4 
ізш внутрішніх розрахунківш 1145 - - 
Іншаш поточна дебіторськаш заборгованість 1155

ш 
46688 126161ш 

Поточні фінансовіш інвестиції 1160
ш 

- - 

Гроші таш їх еквівалентиш 1165 4381ш 20920 
Рахункиш в банкахш 1167 4381ш 20919 
Витратиш майбутніх періодівш 1170 2122ш 6743 
Іншіш оборотні активиш 1190 11ш 20 
Усьогош за розділомш II 1195

ш 
194486 224062ш 

III. Необоротніш активи, утримуваніш для продажу,ш та групиш 
вибуття 

1200
ш 

- - 

Баланс 1300
ш 

253678 337900ш 

Пасив Кодш 
рядка 

Наш початок 
звітногош 
періоду 

Наш кінець 
звітногош 
періоду 

1ш 2 3ш 4 
I. Власний капіталш 

Зареєстрований (пайовий)ш капітал 
 
1400

ш 

26 26ш 

Капітал уш дооцінках 1405
ш 

- - 

Додатковий капіталш 1410 3148ш 3139 
Емісійнийш дохід 1411

ш 
- - 

Резервний капіталш 1415 76295ш 76295 
Нерозподіленийш прибуток (непокритийш збиток) 1420

ш 
103121 162167ш 

Неоплачений капіталш 1425 - - 
Вилученийш капітал 1430

ш 
- - 

Усього заш розділом I 1495 182590ш 241627 
II. Довгострокові зобов’язанняш і забезпеченняш 

Відстрочені податковіш зобов’язання 
 
1500

ш 

- - 

Довгострокові кредитиш банків 1510
ш 

- - 

Інші довгостроковіш зобов’язання 1515
ш 

- 32082 

Довгостроковіш забезпечення 1520
ш 

- - 

Довгострокові забезпеченняш витрат персоналуш 1521 - - 
Цільовеш фінансування 1525

ш 
- - 

Усього заш розділом II 1595 - 32082ш 
IІІ. Поточніш зобов’язання іш забезпечення 
Короткостроковіш кредити банківш 

 
1600 

- - 

Векселіш видані 1605
ш 

- - 

Поточна кредиторськаш заборгованість за:ш 
довгостроковими зобов’язаннямиш 

 
1610 

- 23163ш 

товари, роботи,ш послуги 1615
ш 

40543 10481ш 

розрахунками зш бюджетом 1620
ш 

665 643ш 

у томуш числі зш податку наш прибуток 1621
ш 

- - 

розрахунками зіш страхування 1625
ш 

2 - 

розрахункамиш з оплатиш праці 1630
ш 

3 61ш 
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1 2ш 3 4ш 

за одержанимиш авансами 1635

ш 

- - 

із внутрішніхш розрахунків 1645

ш 

- - 

Поточні забезпеченняш 1660 1541ш 898 

Доходиш майбутніх періодівш 1665 - 52ш 

Інші поточніш зобов’язання 1690

ш 

28334 28893

ш 

Усього заш розділом IІІ 1695 71088ш 64191 

ІV. Зобов’язання, пов’язаніш з необоротнимиш активами, 

утримуванимиш для продажу,ш та групамиш вибуття 
1700

ш 

- - 

V. Чисташ вартість активівш недержавного пенсійногош 

фонду 

1800

ш 

- - 

Баланс 1900

ш 

253678 337900

ш 

 

Керівник Догадаєвш О.І.ш 

Головний бухгалтерш Середа І.шГ. 
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Додатокш Б 

 
Даташ (рік, місяць,ш число) 

ТОВАРИСТВОш З ОБМЕЖЕНОЮш ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ «ЗУБР”ш за ЄДРПОУш 

 
Звіт прош фінансові результатиш (Звіт прош сукупний дохід)ш за 2025ш р. 

 
Формаш № 2 Кодш за ДКУДш 

І. ФІНАНСОВІш РЕЗУЛЬТАТИ 

 
 

Статтяш 

 
Код 

рядкаш 

 
За звітнийш 

період 

Заш аналогічний 

періодш поперед 

ньогош року 

1ш 2 3ш 4 

Чистийш дохід відш реалізації продукціїш (товарів, робіт,ш послуг) 2000ш 249177 238988ш 

Собівартість реалізованоїш продукції (товарів,ш робіт, послуг)ш 2050 (164523)ш (163538) 

Валовий:ш 

прибуток 
 
2090ш 

84654 75450ш 

збиток 2095ш - - 

Інші операційніш доходи 2120ш 5958 4762ш 

Адміністративні витратиш 2130 (5374)ш (5338) 

Витратиш на збутш 2150 (17767)ш (32008) 

Іншіш операційні витратиш 2180 (2904)ш (5439) 

Фінансовийш результат відш операційної діяльності:ш 

прибуток 
 
2190ш 

64567 37427ш 

збиток 2195ш - - 

Дохід відш участі вш капіталі 2200ш - - 

Інші фінансовіш доходи 2220ш - 269 

Іншіш доходи 2240ш 22 321ш 

Фінансові витратиш 2250 (5094)ш (163) 

Втратиш від участіш в капіталіш 2255 - - 

Іншіш витрати 2270ш - - 

Фінансовий результатш до оподаткування:ш 

прибуток 
 
2290ш 

59495 37854ш 

збиток 2295ш - - 

Витрати (дохід)ш з податкуш на прибутокш 2300 - - 

Прибутокш (збиток) відш припиненої діяльностіш після 
оподаткуванняш 

2305 - - 

Чистийш фінансовий результат:ш 
прибуток 

 
2350ш 

59495 37854ш 

збиток 2355ш - - 

1801003 

КОДИ 

21 01 01 

32750301 
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II. СУКУПНИЙ ДОХІДш 

 
Стаття 

 
Кодш 

рядка 

 
Заш звітний 

періодш 

За аналогічнийш 

період

 попередн

ш 

ього рокуш 

1 2ш 3 4ш 

Дооцінка (уцінка)ш необоротних активівш 2400   

Дооцінкаш (уцінка) фінансовихш інструментів 2405ш   

Накопичені курсовіш різниці 2410ш   

Частка іншогош сукупного доходуш асоційованих таш спільних 
підприємствш 

 
2415 

  

Іншийш сукупний дохідш 2445 (449)ш (5463) 

Іншийш сукупний дохідш до оподаткуванняш 2450 (449)ш (5463) 

Податокш на прибуток,ш пов’язаний зш іншим сукупнимш доходом 2455ш   

Інший сукупнийш дохід післяш оподаткування 2460ш (449) (5463)ш 

Сукупний дохідш (сума рядківш 2350, 2355ш та 2460)ш 2465 59046ш 32391 

 

 
III. ЕЛЕМЕНТИш ОПЕРАЦІЙНИХ ВИТРАТш 

 
 

 
Назва 

статтіш 

 

Код 

рядка

ш 

 

За 

звітний

ш 

період 

Заш 

аналогічний 

періодш попереднього 

рокуш 

1 2ш 3 4ш 

Матеріальні затратиш 2500 53902ш 71216 

Витратиш на оплатуш праці 2505

ш 

14073 14081

ш 

Відрахування наш соціальні заходиш 2510 3092ш 3106 

Амортизаціяш 2515 23248ш 13997 

Іншіш операційні витратиш 2520 56282ш 70570 

Разомш 2550 150597ш 172970 

 
ІV. РОЗРАХУНОК ПОКАЗНИКІВ ПРИБУТКОВОСТІ АКЦІЙ 

 
 

 
Назва статті 

 

Код 

рядка 

 

За звітний 

період 

 
За аналогічний 

період

 попередньог

о року 

1 2 3 4 

Середньорічна кількість простих акцій 2600 - - 

Скоригована середньорічна кількість простих акцій 2605 - - 

Чистий прибуток (збиток) на одну просту акцію 2610 - - 

Скоригований чистий прибуток (збиток) на одну просту акцію 2615 - - 

Дивіденди на одну просту акцію 2650 - - 

 
Керівник Догадаєв О.І. Головний 

бухгалтерш Середа І.шГ. 
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