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АНОТАЦІЯ 

 

 

Козій Тетяна В’ячеславівна. Удосконалення організації оплати праці 

на підприємстві. – Кваліфікаційна робота на правах рукопису. 

Кваліфікаційна робота на здобуття освітнього ступеня бакалавра виконана 

на матеріалах ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки. 

У розділі 1 проаналізовано сутність поняття «оплата праці», визначено її 

функції, показано роль оплати праці на підприємстві, досліджено форми та 

системи оплати праці, що використовуються на підприємствах, розглянуто 

зарубіжний досвід організації оплати праці на підприємствах. 

Розділ 2 присвячений аналізу стану організації оплати праці в ТДВ 

«Яготинський маслозавод». Здійснено техніко-економічну характеристику 

підприємства, проведено аналіз кадрового забезпечення та ефективності 

використання персоналу. Проведено оцінку ефективності організації оплати 

праці на досліджуваному підприємстві. 

У розділі 3 розроблено пропозиції щодо удосконалення організації оплати 

праці в ТДВ «Яготинський маслозавод». Визначено основні напрямки 

удосконалення оплати праці на підприємстві. Здійснено техніко-економічне 

обґрунтування доцільності впровадження запропонованого заходу з позитивним 

ефектом на економічну показники ТДВ «Яготинський маслозавод». 

Робота містить 83 сторінки основного тексту, 32 таблиці, 26 рисунки, 60 

використаних джерел. 

Ключові слова: оплата праці, системи оплати праці, форми оплати праці, 

стимулювання, грейдова система оплати праці. 
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SUMMARY 

 

 

Kozii Tetiana Viacheslavivna. Improvement of labour payment 

organization at the enterprise. - Qualification work as a manuscript. 

Qualification work for obtaining a bachelor's degree was carried out on the 

materials of the Yagotynsky Butter Plant LLC for 2021-2023. 

In the first section of the qualification work, the essence of the concept of 

«remuneration of labour» is analyzed, its functions are defined, the role of 

remuneration of labour at the enterprise is shown, forms and systems of remuneration 

used at enterprises are investigated, foreign experience of organization of remuneration 

at enterprises is considered. 

The second section of the qualification work is devoted to the analysis of the 

state of organization of remuneration of the Yagotynsky Butter Plant LLC. The 

technical and economic characteristics of the enterprise were carried out, the analysis 

of staffing and efficiency of personnel use was carried out. The effectiveness of the 

organization of remuneration at the studied enterprise was evaluated. 

The third section of the qualification work, proposals were developed to improve 

the organization of remuneration of the Yagotinsky Butter Plant LLC. The main 

directions of improvement of remuneration at the enterprise are defined. A feasibility 

study of the implementation of the proposed measure with a positive effect on the 

economic indicators of the Yagotinsky Butter Plant LLC has been carried out. 

The work contains 83 pages of main text, 32 tables, 26 figures, 60 used sources. 

Keywords: labour payment, labour payment systems, forms of labour payment, 

incentives, grayish labour payment system. 
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ВСТУП 

 

 

Актуальність теми. Оплата праці є одним з найважливіших факторів, що 

впливають на мотивацію працівників, продуктивність праці та загальну 

ефективність роботи підприємства. В сучасних умовах, коли конкуренція за 

кваліфіковані кадри постійно зростає, питання удосконалення організації оплати 

праці набуває особливої актуальності. 

Сучасні роботодавці потребують висококваліфікованих та мотивованих 

працівників, які здатні генерувати інноваційні ідеї та вирішувати складні 

завдання. Для того, щоб залучити та утримати таких працівників, система оплати 

праці повинна бути конкурентною та справедливою. 

Ефективна організація оплати праці стимулює працівників до підвищення 

продуктивності праці та якості виконуваних робіт. Сучасні підходи до 

формування системи оплати праці включають мотиваційні складові, що 

сприяють розвитку професійних компетенцій працівників та їхньої залученості 

у виробничий процес. Задоволеність працівників умовами праці та рівнем оплати 

безпосередньо впливає на їхнє психоемоційне здоров'я, лояльність до 

підприємства та загальний клімат у колективі. 

Пошук підходів до удосконалення організації оплати праці зумовлює 

здійснення комплексних досліджень та визначає актуальність теми дослідження. 

Значний внесок в дослідження проблем організації оплати праці 

присвячені праці, таких зарубіжних та вітчизняних вчених: Андрощука М. В., 

Гевлича Л. Л., Бондаренко О. М., Тітаренко А. Д., Крамаренко А. В., Машевської 

А. А., Вердини М. та ін. Однак це питання потребує додаткового дослідження в 

контексті організації оплати праці на підприємстві, тому це питання викликає 

великий інтерес у підприємців. 

Метою кваліфікаційної роботи є узагальнення теоретичних та практичних 

підходів до організації оплати праці на підприємстві та розробка основних 

напрямків і практичних рекомендацій щодо удосконалити її в ТДВ «Яготинський 
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маслозавод». Задля досягнення поставленої мети було поставлено і вирішено такі 

завдання: 

- досліджено теоретичні основи організації оплати праці на 

підприємстві; 

- розглянуто форми та системи оплати праці, що використовуються на 

підприємстві; 

- узагальнено зарубіжний досвід організації оплати праці на 

підприємстві; 

- проаналізовано основні показники господарської діяльності ТДВ 

«Яготинський маслозавод»; 

- здійснено оцінку ефективності організації оплати праці в ТДВ 

«Яготинський маслозавод;  

- розроблено рекомендації щодо організації грейдової системи оплати 

праці в ТДВ «Яготинський маслозавод».  

Об'єктом дослідження є організація оплати праці на підприємстві. 

Предметом дослідження є теоретичні, методичні та практичні питання 

щодо організації оплати праці в ТДВ «Яготинський маслозавод». 

Методи дослідження: абстрактно-логічний (теоретичні узагальнення, 

формування висновків), статистично-економічних угрупувань (для відображення 

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

відображення результатів проведених розрахунків), метод експертного 

опитування (для розрахунку ефективності заходів). 

Інформаційне забезпечення: чинні законодавчі та правові акти, Державні 

стандарти України, нормативно-правове забезпечення організації оплати праці на 

підприємстві, матеріали науково-практичних конференцій, спеціалізовані 

періодичні видання, праці вітчизняних та закордонних фахівців, що стосуються 

тематики дослідження. 

Наукова новизна роботи полягає у оцінці ефективності організації оплати 

праці та організації грейдової системи оплати праці в ТДВ «Яготинський 

маслозавод», зокрема, при врахуванні етапів розробки грейдової системи оплати 
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праці та пропозиції грейдової системи оплати праці для працівників 

підприємства.  

Апробація роботи. Результати дослідження були апробовані на: ХІV 

Міжнародній науково-практичній конференції студентів, аспірантів та молодих 

вчених «Внесок молодих вчених у розбудову сучасного менеджменту 

підприємств» (м. Київ, НУХТ, 21-22 листопада 2023 р.) (тези наведені у 

додатках) [16]. 

Структура роботи. Кваліфікаційна робота складається зі вступу, трьох 

розділів, висновків, списку використаної літератури та додатків. Повний обсяг 

кваліфікаційної роботи складає 128 сторінок комп’ютерного тексту. Обсяг 

основного тексту складає 83 сторінки. Робота містить 32 таблиці, 26 рисунків, 

список використаних джерел із 60 найменувань і додатків. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ОРГАНІЗАЦІЇ ОПЛАТИ ПРАЦІ НА 

ПІДПРИЄМСТВІ 

 

 

1.1. Сутність, функції та роль оплати праці на підприємстві 

 

Одним із найактуальніших питань на підприємстві є питання оплати праці 

та організації її ефективного розподілу. Оплата праці на підприємстві є однією з 

основних складових управління трудовими ресурсами, яка включає в себе весь 

комплекс грошових та негрошових виплат, які працівники отримують за 

виконану роботу. Ефективність організації оплати праці має вирішальне значення 

для мотивації працівників, підвищення їх продуктивності праці та забезпечення 

конкурентоспроможності підприємства на займаному ринку.  

За останні роки населення України зіштовхнулось з численними 

викликами, які впливають на ринок праці та систему оплати праці До основних 

факторів, що вплинули на це відносять пандемію COVID-19, повномасштабне 

вторгнення та наслідки, які з нього випливають: пошкоджена інфраструктура, 

міграція населення, окупація міст, втрата кваліфікованих кадрів, тощо. Тому 

зараз перед підприємствами стоїть задача, як краще зберегти кадри, які 

залишились і не втратити їх. Саме тому підприємствам доцільно розпочати з змін 

в організації оплати праці, оскільки вона безпосередньо впливає на їх мотивацію 

до роботи на цьому підприємстві.  

Заробітна плата працівника відіграє критичну роль яку для працівників, 

оскільки вона є їх основним джерелом доходу, так і для підприємств, оскільки 

правильна організація системи оплати праці буде стимулювати працівників 

підвищувати ефективність роботи, що вплине на показники діяльності 

підприємства.  

Науковцями та дослідниками оплата праці розглядається з різних точок 

зору. Наприклад, з боку економіки праці оплата праці є винагородою або 
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заробітком, що має вираження в грошовому еквіваленті, який роботодавець 

сплачує працівнику відповідно до трудового договору за виконану або майбуттю 

виконану роботу. З точки зору економічної теорії оплата праці розглядають як 

економічну категорію, яка відображає відносини між найманим працівником та 

роботодавцем в процесі розподілу новоствореної вартості [42]. Відповідно до 

цього доцільно розглянути в таблиці 1.1 визначення поняття оплата праці і 

узагальнити його. 

 

Таблиця 1.1 

Визначення поняття «оплата праці» на підприємстві 

№ 

з/п 
Автор Характеристика поняття 

1 

Декрет Кабінету 

Міністрів України 

«Про оплату 

праці» 

Будь-який заробіток, який обчислюється у грошовому виразі, 

який виплачується найманому працівникові за виконану роботу 

роботодавцем або уповноваженою ним особою 

2 

Закон України 

«Про оплату 

праці» 

Оплата за виконану роботу згідно з встановленими нормами 

праці. Оплата праці проводиться за відпрацьований час або 

виготовлену продукцію, надані послуги відповідно до посадових 

обов’язків 

3 Васюренко Л. В. 

Зобов’язання роботодавця виплачувати найманому працівнику 

зароблені кошти за виконану роботу або надані послуги 

відповідно до трудового договору 

4 
Дробишева О. О., 

Домаш Д. В. 

Грошова винагорода, яку підприємства виплачує працівникові за 

виконану роботу. Є необхідною для подальшого існування 

працівника та його здатності працювати в майбутньому 

5 Марченко Ю. І. 

Ключовий інструмент соціальної політики підприємства, 

визначає рівень соціальної захищеності населення та здатність 

країни підтримувати якість життя  

6 
Олійник С. О., 

Чухно К. В. 
Винагорода за роботу та основний дохід працівника 

7 
Попович О. В., 

Гулько К. Ю. 

Оплата праці впливає на показники результатів праці, стимулює 

розвиток виробництва, покращує ефективність роботу, підвищує 

кількісні та якісні показники результатів праці 

8 
Бондаренко О. М., 

Тітаренко А. Д. 

Винагорода в грошовому виразі, яку отримує працівників, що 

стимулює його досягати високих кінцевих результатів праці, а з 

іншого боку – це елемент витрат виробництва  

9 Колот А. М. 
Заробіток, що розраховується в грошовому виразі роботодавцем 

за виконану роботу відповідно до трудового договору 

Джерело: сформовано автором на основі [4; 5; 22; 23; 26; 37; 40]. 
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Оплата праці є багатоаспектним поняттям, яке розглядається з боку 

роботодавця, з боку працівника, як елемент ринку праці та як економічна 

категорія. Відповідно до цього, на рисунку 1.1 наведено характеристику поняття 

«оплата праці» в розрізі чотирьох категорій. 

 

 

Рис. 1.1. Сутність поняття «оплата праці» в розрізі чотирьох категорій 

Джерело: сформовано автором на основі [4]. 

 

Організація оплати праці на підприємстві є важливим елементом в системі 

менеджменту персоналу та потребує глибокого розуміння економічних та 

психологічних аспектів. Вона враховує як об’єктивні, так і суб’єктивні фактори.  

При організації оплати праці варто враховувати такі аспекти, як [3; 28]: 

• економічні закони та принципи, а саме необхідно враховувати попит та 

пропозицію на ринку праці, принципи ефективності та конкурентоспроможності 

Оплата праці 

З боку 

підприємства 
З боку 

працівника 
Елемент ринку 

праці 
Економічна 

категорія 

Елемент витрат 

виробництва, а 

також один із 

головних чинників 

забезпечення 

матеріальної 

зацікавленості 

працівників у 

досягненні високих 

результатів 

Основна частина 

трудових доходів, 

працівник отримує 

в результаті 

виконання 

поставлених 

завдань та 

досягненні цілей, 

виступає в ролі 

відтворення робочої 

сили 

Ціна за яку 

працівник продає 

свої послуги, як 

робочої сили 

Відображає 

відносини між 

працівником та 

роботодавцем 

щодо 

новоствореної 

вартості 
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підприємства. Розмір оплати праці працівників має бути обґрунтований 

економічно та відповідати фінансовим можливостям підприємства; 

• до об’єктивних факторів відносять кваліфікацію та досвід працівника, 

складність його обов’язків, відповідальність та результативність. Відповідно до 

цього, оплата праці має відображати ці фактори та стимулювати працівника 

досягати кращого результату; 

• до суб’єктивних факторів можна віднести індивідуальні потреби, 

очікування та мотивацію працівника, оскільки ефективна система оплати праці 

на підприємстві має їх враховувати, пропонуючи гнучкість та можливості як 

кар’єрного, так і особистого зростання працівника; 

• тренди на ринку праці також відіграють важливу роль, а саме зростання 

попиту на певні навички або зміна конкурентних умов можуть вплинути на 

рівень оплати праці, тому підприємствам слід їх відстежувати та адаптувати свої 

системи оплати праці. В даному кейсі можна назвати такий приклад, як зміни на 

в цифровому світі та попит на фахівців в сфері інформаційних технологій (ІТ) та 

штучного інтелекту (ШІ). Внаслідок цього компанії потребують, які потребують 

цих фахівців, будуть змінювати свою систему оплати праці, щоб привернути і 

утримати цих фахівців в конкурентній гонці за кваліфікованими кадрами; 

• система оплати праці має бути справедливою та прозорою, відповідно до 

цього Пижова М. О. виділила такі параметри справедливої оплати праці [35]: 

o оклади в середині компанії мають бути збалансованими, як в середині 

компанії, так і до ринку праці; 

o рівень заробітної плати має відповідати рівню професіоналізму та 

компетенціям працівника, а також його ефективності роботи. 

Оплата праці, як економіко-соціальна категорія, виконує низку функцій, що 

наведено на рисунку 1.2. Функції заробітної плати є комплексними та тісно 

взаємопов’язаними між собою, а ефективність системи оплати праці буде 

досягнута за умови їх сукупної реалізації. 
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Рис. 1.2. Функції оплати праці на підприємстві 

Джерело: сформовано автором на основі [3; 4; 28; 45; 49]. 

 

Наведені функції взаємодіють та доповнюють одна одну. Наприклад, 

ефективна стимулююча функція без належного рівня відтворюючої функції не 

може бути реалізована, оскільки працівник, не маючи достатніх засобів для 

життя, не буде мотивований до підвищення власної продуктивності. Саме тому 

комплексний підхід до організації системи оплати праці може забезпечити її 

ефективність та сприяти стабільному розвитку підприємства та добробуту його 

працівників. 

Високий рівень оплати праці дозволяє підприємству отримувати 

конкурентоспроможні переваги, оскільки воно може залучати та утримувати 

кваліфікованих працівників. Оптимально організована система оплати праці буде 

стимулювати працівників до виконання більш ефективної роботи, що призведе 

до підвищення загальної продуктивності підприємства. 

Отже, оплата праці відіграє ключову роль в ефективному функціонуванні 

компанії, впливаючи на мотивацію працівників, їх задоволеність роботою та 

продуктивність. Системи оплати праці, які враховують всі функції, побажання 

роботодавців та працівників, сприяють досягненню стратегічних цілей 

підприємства, фінансової стабільності та конкурентоспроможності. Такі системи 

• Забезпечує працівників підприємства матеріальними благами, 
необхілними для життя та відтворення робочої сили

Відтворююча функція

• Заохочує працівників підприємства до продуктивної та якісної праці

Стимулююча функція

• Впливає на співвідношення попиту та пропозиції на ринку праці

Регулююча функція

• Забезпечує соціальних захист працівників, справедливість

Соціальна функція

• Платоспроможність населення залежить від його потреб та доходів, 
тому платоспроможний попит формує оплата праці, тим самим 
впливаючи на попит та пропозицію на ринку товарів та послуг

Формуюча функція



15 

оплати праці допомагають створити позитивний робочий клімат, знизити 

плинність кадрів та підвищити лояльність працівників до компанії.  

 

 

1.2. Форми та системи оплати праці, що використовуються на 

підприємстві 

 

Форми та системи оплати праці є важливими складовими механізму 

стимулювання працівників до продуктивної та якісної праці. Існують різні 

системи та форми оплати праці, які можуть по різному стимулювати працівників 

до досягнення певної цілі. Так, відрядна форма оплати праці буде 

винагороджувати за кількість виробленої продукції, а почасова система за 

відпрацьований час. Важливо зазначити, що не існує універсальної форми та  

системи оплати праці для підприємства, оскільки вибір найбільш підходящої 

залежить від багатьох факторів, серед яких специфіка займаної галузі, розмір та 

структура підприємства, особливості працівників, тощо. 

На вітчизняних підприємствах здебільшого використовується відрядна та 

погодинна форми оплати праці. Кожна з них має ряд переваг та недоліків, які 

необхідно враховувати під час вибору оптимальної форми оплати праці для 

підприємства. 

Таким чином, відрядна форма оплати праці являє собою форму, мірою якої 

є виготовлена працівником певна кількість продукції або обсяг наданих послуг. 

Заробітна плата напряму залежить від кількості та якості його продуктів та 

послуг, а також від відрядної розцінки, яка встановлюється відповідно до розряду 

виконаної роботи [3; 4]. 

Відрядна форма оплати праці стимулює працівників виробляти більше 

продуктів або послуг, оскільки розмір оплати праці також буде більший. Завдяки 

такому стимулюванню продуктивності відрядною формою оплати праці може 

зменшитись розмір витрат на виробництво одиниці продукції на підприємстві [3; 
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4]. Окрім цього, відрядна форма оплати праці є простою в розуміння та 

адмініструванні, як для роботодавця, так і для працівників. 

Серед недоліків такої форми оплати праці можна виокремити те, що 

працівники можуть нехтувати якістю виготовленої продукції, аби отримати 

більшу оплату праці, а також між працівниками можуть виникати конфліктні 

ситуації та конкуренція за робочі місці та ресурси. 

Розглядаючи погодинну форму оплати праці можна сказати, що її мірою є 

відпрацьований працівником час, а розмір оплати праці залежить від фактично 

відпрацьованого працівником часу та його кваліфікації відповідно до тарифної 

ставки [3; 4].  

Така форма оплати праці гарантує працівникам стабільний заробіток, 

оскільки вони отримують фіксовану заробітну плату за кожну відпрацьовану 

годину, незважаючи на виробіток. Відповідно, в порівнянні з відрядною формою 

оплати праці, погодинна не стимулює конкуренцію між працівниками, а навпаки 

сприяє їх командній роботі. Також більше уваги приділяється якості продукту або 

послуги, тому що працівники не зацікавлені в тому, щоб якомога швидше 

закінчити роботу над ними. 

До недоліків погодинної форми оплати праці можемо віднести те, що може 

виникати зниження продуктивності праці, оскільки працівники усвідомлюють 

те, що вони отримають свою оплату праці, незалежно від кількості виготовленої 

продукції або наданих послуг, внаслідок цього вони будуть працювати якомога 

довше над однією задачею [3; 28]. 

Окрім цього, погодинна форма оплати праці є складнішою в 

адмініструванні, оскільки потребує чіткого обліку фактично відпрацьованого 

працівниками часу. В таблиці 1.2 наведено коротку характеристику для відрядної 

та погодинної форм оплати праці. 

Система оплати праці являє собою структуровану систему правил, політик 

та процедур, які визначають, як працівник буде нагороджений за виконану 

роботу. Заробітна плата є основним джерелом доходу більшості населення 

України, а її розмір, безпосередньо, впливає на рівень та якість їх життя.   
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Таблиця 1.2 

Характеристика погодинної та відрядної форм оплати праці на 

підприємстві 

Характеристика Відрядна форма оплати 

праці 

Погодинна форма оплати праці 

Стимул до 

роботи 

Виробництво продуктів або 

послуг 
Час виконання роботи 

Заробітна плата 
Змінна, залежить від 

виробітку 

Фіксована, залежить від 

відпрацьованого часу 

Якість роботи 

Може знизитись через 

прагнення збільшити 

виробіток 

Може підвищуватись, оскільки 

працівник не зацікавлений швидко 

виконати завдання 

Справедливість 
Несправедлива до повільного 

працівника 
Справедлива до усіх працівників 

Конфлікти 
Можливі через високу 

конкуренцію 
Малоймовірні 

Тип роботи 
Прості та одноманітні задачі, 

виробіток легко вимірюється 

Складні та творчі задачі, де важко 

виміряти виробіток і важлива якість 

Джерело: сформовано автором. 

 

Безпалько О. В. визначає системи оплати праці як різновиди форм оплати 

праці, які представляють різні варіанти, як можна пов’язати основну заробітну 

плану, надбавки та премії за працю працівників [3; 28].  

Законом України «Про оплату праці» окреслено таку систему оплати праці, 

як тарифна система оплати праці, що включає в себе тарифну сітку, тарифні 

ставки, схеми посадових окладів, професійні стандарти та кваліфікаційні 

характеристики. Така система оплати праці використовується під час розподілу 

робіт залежно від їх рівня складності, а працівників, відповідно, за їх 

кваліфікацією та за розрядом тарифної сітки [40].  

Тарифна сітка – це один із елементів тарифної системи, якій поєднує в собі 

кваліфікаційні розряди та відповідні тарифні коефіцієнти, за якими 

встановлюється залежність оплати праці працівника та його кваліфікації. В 

таблиці 1.3 розглянуто єдину тарифну сітку на 2024 рік. 

Відповідно до розглянутої тарифної сітки, необхідно зазначити, що 

тарифний розряд це група, яка об’єднує роботи зі схожими вимогами до 

кваліфікації та складності і кожній групі присвоюється свій тарифний коефіцієнт. 
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Тарифний коефіцієнт це числа, які демонструють, у скільки разів оплата 

працівника певного розряду перевищує оплату робіт відповідно до працівника 

першого розряду. 

 

Таблиця 1.3 

Єдина тарифна сітка на 2024 рік [21] 

Тарифний розряд Тарифний коефіцієнт 
Посадовий оклад, тис. грн. 

01.01.2024-31.03.2024 01.04.2024-31.12.2024 

1 1,0 3 195,00 3 600,00 

2 1,09 3 483,00 3 924,00 

3 1,18 3 770,00 4 248,00 

4 1,27 4 058,00 4 572,00 

5 1,36 4 345,00 4 896,00 

6 1,45 4 633,00 5 220,00 

7 1,54 4 920,00 5 544,00 

8 1,64 5 240,00 5 904,00 

9 1,73 5 527,00 6 228,00 

10 1,82 5 815,00 6 552,00 

11 1,97 6 294,00 7 092,00 

12 2,12 6 773,00 7 632,00 

13 2,27 7 253,00 8 172,00 

14 2,42 7 732,00 8 712,00 

15 2,58 8 243,00 9 288,00 

16 2,79 8 914,00 10 044,00 

17 3,00 9 585,00 10 800,00 

18 3,21 10 256,00 11 556,00 

19 3,42 10 927,00 12 312,00 

20 3,64 11 630,00 13 104,00 

21 3,85 12 301,00 13 860,00 

22 4,06 12 972,00 14 616,00 

23 4,27 13 643,00 15 372,00 

24 4,36 13 930,00 15 696,00 

25 4,51 14 409,00 16 236,00 

 

Тарифні сітки застосовуються для того, щоб об’єктивно оцінювати 

складність праці та кваліфікацію працівника, стандартизувати оплату праці в 

різних галузях та регіонах, стимулювати працівника підвищити свою 

кваліфікацію та забезпечити дотримання принципів соціальної справедливості 

при оплати праці. В Україні, в основному, тарифну сітку використовують для 

визначення розміру оплати праці працівників в бюджетній сфері, проте її також 
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активно використовують підприємства для розробки власних систем оплати 

праці. 

Вертаючись до відрядної та погодинної форм оплати праці доцільно 

розглянути системи, на які вони розділяються. На рисунку 1.3 наведено 

характеристику систем оплати праці, що використовуються на вітчизняних 

підприємствах. Відповідно до проведеної характеристики на рисунку 1.3 

необхідно розглянути методики розрахунку кожної системи оплати праці [3; 4]: 

• пряма відрядна форма оплати праці (ЗПв) – це система, за якої рівень 

оплати праці працівника прямо пропорційна кількості виробленої ним продукції 

або робіт (1.1). 

 

                                               ЗПв = Рв ∗ ВПфакт,                                          (1.1) 

 

де Рв – це відрядна розцінка, яка являє собою ціну одиниці праці; 

ВПфакт – це кількість фактично виробленої продукції працівником. 

 

• відрядно-преміальна форма оплати праці (ЗПв.п) – це система, за якої 

оплата праці працівника складається з відрядної частини (ЗПв) та преміальної (П) 

за перевиконання плану або виконання додаткових завдань (1.2). 

 

                                               ЗПв.п. = ЗПв + П                                      (1.2) 

 

• відрядно-прогресивна форма оплати праці (ЗПв.прогр.) – це система, за якої 

передбачено прогресивне підвищення розцінок залежно від перевиконання 

працівником норм виробітку (1.3).  

 

                             ЗПв.прогр. = ВПнорм. ∗ Рв + ВПпн ∗ Рп.з.,                 (1.3) 

 

де ВПнорм. – це кількість продуктів, що виготовлено в межах нормативу; 

ВПпн – це кількість продуктів, що виготовлено понаднормово; 
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Рп.з. – це прогресивно-зростаюча розцінка. 

 

 

Рис. 1.3. Характеристика систем оплати праці на підприємстві 

Джерело: сформовано автором на основі [3; 4; 23; 25]. 

Форми оплати 

праці 
Відрядна форма 

оплати праці 

 
Системи оплати праці 

Пряма відрядна 

Оплата праці розраховується 

відповідно до встановленої 

розцінки за кожну одиницю 

продукції на підприємстві 

Відрядно-преміальна 

Заробітна плата складається із 

заробітку, розрахованого за 

фактичний виробіток за відрядною 

розцінкою та премій, за 

виконання/перевиконання завдань  

Відрядно-прогресивна 

Заробітна плата складається із 

заробітку, розрахований за 

фактичний виробіток в межах 

визначеної норми за основною 

розцінкою, а виробіток понад норму 

за підвищеною розцінкою 

Непряма відрядна 

Заробіток допоміжного персоналу, 

визначений залежно від результатів 

праці основного персоналу, яких 

вони обслуговують 

Акордна 

Оплата праці, що визначається за 

виконану роботу і встановлюється 

за комплекс робіт, а не за одиницю 

продукції 

Погодинна форма 

оплати праці 

  
Системи оплати праці 

Проста погодинна 

Заробітна плата залежить від 

тарифної ставки та фактично 

відпрацьованого часу працівником 

Погодинно-преміальна 

Заробітна плата складається з 

оплати праці за фактично 

відпрацьований працівником час та 

премії за якісне виконання роботи 
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• непряма відрядна форма оплати праці (ЗПн.в.) – це система, за якої 

заробіток працівника залежить від результатів праці працівників, яких він 

обслуговує (1.4). 

 

                                ЗПн.в. = Тстг ∗ Чфакт. ∗ Кн.в.,                            (1.4) 

 

де Тстг – це годинна тарифна ставка працівника відповідно до розряду 

виконуваних робіт; 

Чфакт. – це фактично відпрацьований час працівника; 

Кн.в. – це коефіцієнт виконання норм виробітку; 

 

• акордна система оплати праці – це система оплати праці, що 

визначається за виконану роботу і встановлюється за комплекс робіт, а не за 

одиницю продукції. Відмінністю даної системи від відрядною є оплата праці, яка 

встановлюється заздалегідь за весь обсяг робіт; 

• проста погодинна система оплати праці (ЗПп) – це система, за якої 

заробіток працівника визначається за фактично відпрацьований працівником час, 

незалежно від обсягу виконаної роботи і тарифної ставки (1.5). 

 

                                      ЗПп = Чфакт ∗  Тстг                                      (1.5) 

• погодинно-преміальна система оплати праці (ЗПп.п.) – це система, за якої 

працівник отримує фіксовану оплату за відпрацьований час, а при виконанні та 

перевиконанні встановлених показників додатково виплачується премія (1.6). 

 

                                          ЗПп.п. = ЗПп + П                                           (1.6) 

 

Вибір форми та системи оплати праці на підприємстві має залежність від 

багатьох факторів, серед яких найбільше виділяється специфіка підприємства. 

Наприклад, для промислового підприємства або підприємства агропромислового 

комплексу застосовують відрядну форму оплати праці, оскільки там обсяг 
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виконаних робіт вимірюється виготовленою продукцією, розміром обробленого 

поля, тощо. Погодинна форма оплати праці застосовується на підприємствах, де 

складно оцінити результат праці, тому такою формою користується сфера послуг.  

Отже, форми та системи оплати праці на підприємстві є важливим 

інструментом, який використовують для стимулювання працівників до 

продуктивної та якісної роботи, покращить ефективність та 

конкурентоспроможність підприємства. 

Конкурентоспроможна система оплати  праці допоможе підприємству 

залучати та утримувати талановитих працівників, що позитивно відобразиться 

на конкретних перевагах підприємства. Саме тому важливо ретельно підходити 

до вибору форми та системи оплати праці та їх застосування відповідно до 

конкретних потреб підприємства, його характеристик, фінансової складової та 

економічної ситуації. 

 

 

1.3. Зарубіжний досвід організації оплати праці на підприємстві 

 

Країни з розвиненою ринковою економікою мають багатий досвід 

організації та впровадження різноманітних систем оплати праці. Їхні системи 

характеризуються рядом особливостей, а держава відіграє ключову роль у 

створенні єдиної нормативно-інформаційної бази, що сприяє ефективному 

вирішенню комплексу господарських, технічних та соціальних питань на рівні 

підприємства. 

Важливо підкреслити, що система оплати праці ефективна лише тоді, коли 

вона комплексно задовольняє інтереси усіх учасників трудових відносин, що 

обумовлює необхідність використання передового досвіду країн з розвиненою 

економікою. Це допоможе побудувати або скоригувати існуючу систему оплати 

праці на вітчизняних підприємствах, а також удосконалити їх окремі складові 

[24]. 
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Система державного регулювання оплати праці в Європейському Союзі 

(ЄС) ґрунтується на взаємодії декількох ключових компонентів, серед яких 

виділено [24]:  

• мінімальна заробітна плата працівників, встановлюється на 

законодавчому рівні для гарантування гідного рівня життя працівників. Розмір 

мінімальної заробітної плати може відрізнятись в різних країнах та регіонах 

Європейського Союзу, а також передбачається механізм індексації мінімальної 

заробітної плати для того, щоб зберегти її реальну купівельну спроможність на 

час інфляції; 

• державне регулювання, а саме держава використовує податкові 

інструменти для стимулювання до справедливої оплати праці, що може включати 

податкові пільги для роботодавців, які сплачують високу заробітну плату або 

навпаки, податкові стягнення з роботодавців, що сплачують занадто малу 

заробітну плату; 

• індексація доходів забезпечує автоматичне коригування доходів 

працівників відповідно до рівня інфляції, що допомагає зберегти купівельну 

спроможність заробітної плати та захистити працівників від втрати реальних 

доходів; 

• форми та системи оплати праці визначаються на галузевому рівні і 

можуть включати тарифні ставки, оклади, доплати та надбавки, окрім цього вони 

можуть встановлювати мінімальні гарантії щодо умов праці та соціальних виплат 

для працівників; 

• середня заробітна плата визначається ринковими факторами, попитом та 

пропозицією на робочу силу, окрім цього вона впливає на рівень мінімальної 

заробітної плати та систему оплати праці. 

Системи оплати праці в різних країнах ЄС мають певні відмінності, що 

відображають особливості економічного розвитку, культурні традиції та 

соціальні пріоритети. В таблиці 1.4 наведено країни та особливості їх систем 

оплати праці. 
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Таблиця 1.4 

Особливості систем оплати праці в країнах Європейського Союзу 

№ 

з/п 
Країна 

Системи 

оплати праці 
Особливості системи оплати праці 

1 Швеція 

Солідарна 

система оплати 

праці 

Основним принципом є вирівнювання доходів 

населення. 

Працівники, що виконують однакову роботу або 

подібну роботу отримують приблизно однакову 

заробітну плату незалежно від їх рівня 

індивідуальної продуктивності. 

Така система націлена на забезпечення соціальної 

справедливості та мінімізувати нерівність у 

доходах 

2 Німеччина 

Система, що 

стимулює 

зростання 

продуктивності 

Заробітна плата здебільшого залежить від 

особистих результатів роботи працівника. 

В такій системі широко використовують бонуси, 

премії та інші форми заохочення за високу 

продуктивність праці. 

Така система націлена на стимулювання 

працівників до більш ефективної роботи та 

підвищення конкурентоспроможності 

підприємства 

3 Великобританія 

Система оплати 

праці за 

індивідуальними 

контрактами 

Розмір оплати праці визначається індивідуально 

для кожного працівника, оскільки вона може 

залежати від його кваліфікації, компетенції 

(досвіду, навичок, знань) та інших факторів. 

Така система надає більше гнучкості 

роботодавцю у визначенні рівня оплати праці, а 

працівнику більшу можливість для кар’єрного 

зростання та збільшення заробітної плати 

4 Франція 

Система 

індивідуалізації 

заробітної плати 

Заробітна  плата ґрунтується на індивідуальних 

показниках роботи працівника та на його 

компетенціях. В даному випадку широко 

використовують системи грейдування та 

оцінювання персоналу. Така система націлена на 

стимулювання працівників до розвитку навичок 

та підвищення кваліфікації 

5 Чехія 
Змішана система 

оплати праці 

Поєднує в собі елементи тарифної та безтарифної 

систем. Заробітна плата працівника складається з 

галузевої тарифної ставки, до якої додають 

колективні та індивідуальні надбавки, також 

надбавки у зв’язку зі зростанням вартості життя. 

Така система оплати праці забезпечує певну 

гарантію для працівників та дає можливість 

роботодавцю стимулювати їх до ефективнішої 

роботи. 

Джерело: сформовано автором на основі [7; 20; 24; 48]. 
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Незважаючи на різноманіття систем оплати праці в різних країнах можемо 

простежити їх загальну спрямованість на підвищення ефективності праці, що, 

відповідно, підвищить ефективність виробництва та конкурентоспроможність 

підприємства. Зокрема, це досягається шляхом встановлення норм праці, 

використання сучасних методів нормування праці, застосування спеціального 

програмного забезпечення, та інше. 

У країнах з розвиненою економікою все більше уваги приділяють 

посиленню ролі тарифної заробітної плати як стимулюючого елементу. 

Дослідники пов’язують це з тим, що традиційні моделі тарифної системи, 

ґрунтовані на фіксованих ставках, не завжди можуть ефективно стимулювати 

працівника до підвищення продуктивності праці та покращення якості його 

роботи.  

Основною функцією тарифної заробітної плати є гарантування 

мінімального рівня заробітку, проте, окрім цього, вона має стимулювати 

працівників до підвищення кваліфікації, покращення результатів праці, що 

включає збільшення виробітку та якості виготовленої продукції. Відповідно до 

цього зарубіжними фахівцями розроблено модель заробітної плати, за якої розмір 

тарифу напряму залежить від результативності та ефективності праці працівника 

[7; 24; 48]. 

Політика оплати праці в Україні відіграє важливу роль не лише для 

окремих працівників, а й для всієї економіки країни. Вона виступає в ролі одного 

із макроекономічних чинників, які впливають на:  

• рівень інфляції, оскільки висока заробітна плата може стимулювати 

інфляцію за рахунок того, що це призводить до зростання попиту на певні товари 

та послуги; 

• загальну конкурентоспроможність економіки, оскільки низька оплата 

праці може зробити економіку України менш конкурентоспроможною на 

світовому ринку; 
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• рівень зайнятості, оскільки високий рівень оплати праці стимулюватиме 

до створення нових робочих місць, в той час як низька оплата праці стане 

причиною зростання безробіття; 

• стан державного фінансування, оскільки високий рівень оплати праці 

може призвести до зростання податкових надходжень до бюджету, тощо. 

Важливо зазначити, що вплив політики оплати праці на макроекономічні 

показники є складним та багатогранним і залежить він від багатьох факторів, 

серед яких стан та структура економіки держави, державна політика та інші. В 

таблиці 1.5 наведено особливості регулювання оплати праці в ЄС. 

 

Таблиця 1.5 

Особливості регулювання оплати праці в країнах Європейського Союзу 

№ 

з/п 
Країни Особливості регулювання оплати праці 

1 Чехія 

Важливими елементами системи оплати праці є мінімальна заробітна 

плата, гарантована заробітна плата, а також колективні угоди і договори. 

Колективні угоди на галузевому рівні отримали назву «колективна угода 

Вищого рівня», що мають розповсюдження на роботодавця та найманих 

працівників, навіть за умови, що їх представники не приймали участь в 

укладанні колективної угоди 

2 Австрія 
Галузеві тарифні угоди встановлюють розмір мінімальної заробітної 

плати для працівників та службовців 

3 Польща 

За перемовини щодо встановлення розміру мінімальної заробітної плати 

щороку відповідає тристоронній економічний та соціальний комітет. За 

умовин недосягнення згоди, Міністерство праці самостійно визначає 

розмір мінімальної заробітної плати 

4 Фінляндія 

Центральна угода про політику доходів встановлює тарифні сітки за 

спеціальностями, регулює оплату понаднормово відпрацьованих годин, 

визначає відсотки відрахувань до соціальних фондів, встановлює 

мінімальний рівень погодинної оплати праці 

5 Італія 

Умови галузевих тарифних угод поширюються на працівників, які не є 

членами профспілок, що брали участь в їх укладенні. Якщо 

індивідуальний трудовий договір не відповідає чинному законодавству, 

суд може встановити рівень заробітної плати відповідно до умов оплати 

праці, передбачених колективним договором 

6 Нідерланди 

Рівень мінімальної заробітної плати залежить та коригується відповідно 

до віку працівника та тривалості його робочого тижня.  Оплата праці 

регулюється відповідно до колективної угоди  

7 Франція 

В галузевих угодах визначаються єдині тарифні системи для галузей 

економіки, що мають досить широкий діапазоном оплати праці в рамках 

кожного розряду 

Джерело: сформовано автором на основі [7; 24]. 
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Країни Європейського Союзу відійшли від жорсткого адміністративного та 

централізованого регулювання оплати праці на користь гнучким механізмам, що 

стало значним кроком у напрямку підвищення гнучкості ринку праці, 

стимулювання конкурентоспроможності підприємства та врахування 

індивідуальних потреб кожного працівника [48].  

Перехід до колективного договірного регулювання оплати праці передбачає 

укладання колективних угод на рівні галузі, регіону або підприємства, яке 

визначає мінімальний рівень оплати праці, умови праці та інші важливі складові 

трудових відносин. Для забезпечення справедливості та врахування інтересів як 

роботодавця, так і працівника залучаються представники профспілок та 

роботодавців. Окрім цього відбувається зростання ролі індивідуальних трудових 

угод, які являють собою певну можливість для працівника та роботодавця 

самостійно узгодити умови оплати праці з урахування особистих потреб, 

кваліфікації, компетенцій працівника тощо. Такий підхід сприяє більш 

справедливій та гнучкій системі винагород, що стимулюватиме працівника до 

підвищення продуктивності та професійного розвитку. 

У сучасному світі, особливо в розвинених країнах, віддають перевагу 

погодинній оплаті праці, що, в свою чергу, може бути обумовлено наступними 

факторами [48]: 

• погодинна оплата праці є більш справедливою, оскільки виплата 

заробітної плати відбувається за фактично відпрацьований працівником час, що 

зменшує кількість конфліктів між працівником та роботодавцем щодо визначення 

рівня оплати праці за виконану роботу; 

• погодинна оплата праці покращує психологічний клімат в колективі, 

оскільки працівники знають, що визначена оплата праці є прозора та чесна; 

• погодинна оплата праці допомагає попередити страйки, бойкоти, 

оскільки вона надає працівникові більш контрольну точку над його доходом. 

Якщо працівник вважатиме, що його оплата праці не відповідає кількості 

затраченого ним часу, він зможе вимагати змін у тарифах оплати праці на більш 

організованому рівні. 
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На зарубіжних підприємствах здебільшого використовують альтернативні 

форми та системи оплати праці, оскільки традиційні форми втрачають свою 

домінуючу позицію через свою не доскональність. Альтернативні системи краще 

відповідають сучасним вимогам бізнесу та потребам працівників, підвищують їх 

мотивацію, є гнучкими та ефективними. 

 

 

Рис. 1.4. Альтернативні системи організації оплати праці на підприємстві 

Джерело: побудовано автором на основі [42; 48]. 

 

Компанії, використовуючи альтернативні системи оплати праці, часто 

мають конкуренту перевагу у залученні та утриманні талановитих працівників, 

оскільки роботодавці створюють привабливі умови, які важко знайти в інших 

компаніях. На рисунку 1.4 наведено альтернативні системи організації оплати 

праці, якими користуються у зарубіжних країнах. 

Такі системи базуються на результатах роботи працівника і включають 

стимулюючі фактори, такі як бонуси, комісії, премії і можуть бути більш 

налаштованими під індивідуальні потреби працівників. 
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Система контролю денного виробітку є системою оплати праці, за якої 

заробітна плата працівника визначається множенням його денної тарифної 

ставки на фактично відпрацьовану кількість одиниць виготовленої продукції. В 

рамках цієї системи передбачається перегляд годинної тарифної ставки 1 раз на 

квартал або 1 раз на півроку. Періодичність перегляду залежить від виконання 

працівниками норм, рівня використання робочого часу, дотримання трудової 

дисципліни, сумісництво. Кожен із факторів підлягає оцінці, після чого їх 

інтегрують в одну єдину оцінку для перегляду тарифної ставки працівника [42; 

48]. 

Чинниками такої оцінки є: 

• визначається, наскільки працівник виконує встановлені норми 

виробітку; 

• аналізується ефективність використання робочого часу, тут включають 

також мінімізацію простоїв та раціональне використання перерва; 

• оцінюється пунктуальність працівника, відсутність прогулів та 

виконання внутрішніх правил компанії; 

• визначається здатність працівника виконувати різні обов’язки або 

працювати за різних умов. 

Така система оплати праці має ряд переваг, серед яких виділяють 

стимулювання продуктивності праці, підвищення відповідальності та 

об’єктивність оцінки. Працівники зацікавлені в тому, щоб збільшити свою оплату 

праці, тому працюють ефективніше та уважно відносяться до трудової 

дисципліни та ефективно використовують свій робочий час, а використання 

чітких та зрозумілих критеріїв для оцінки забезпечує прозорість та 

справедливість процесу оцінювання та організації оплати праці. 

Щоб успішно організувати систему контролю денного виробітку необхідно 

розробити чіткі критерії оцінки кожного фактору, встановити прозору процедуру 

оцінки та перегляду тарифних ставок, провести навчання працівників щодо 

нових правил та очікувань, а також запровадити систему зворотного зв’язку.  
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Систему денного виробітку використовують такі компанії як Ford Motor 

Company (для виробничих ліній, де оплата праці залежить від кількості 

виготовленої продукції), Toyota (для стимулювання продуктивності працівників), 

General Electric (використовує в деяких своїх виробничих підрозділах). 

Система оплати з урахуванням підвищення кваліфікації стимулює 

працівників до постійного розвитку та вдосконалення своїх навичок та знань, та 

компетенцій, які працівники набувають в процесі професійного розвитку. 

Основною метою такої системи є стимулювання працівників до постійного 

навчання та підвищенні кваліфікації, оскільки чим вищий рівень його 

кваліфікації, тим вищою буде його тарифна ставка і, відповідно, рівень оплати 

праці [42; 48].  

Працівники зацікавлені в постійному розвитку, щоб отримати більшу 

заробітну плату, починають виконувати роботу ефективніше та якісніше. Окрім 

цього, компанія активно інвестує в розвиток своїх працівників, тим самим робить 

себе привабливою для талановитих спеціалістів, для яких це важливо.  

Така система оплати праці розповсюджена серед технологічних гігантів, 

таких як Google, Microsoft, Apple, оскільки вони стимулюють своїх працівників 

до професійного розвитку і надають премії або бонуси за проходження курсів 

навчання, отримання сертифікатів або завершення навчальних програм. 

Система Хелсі поєднує в собі елементи погодинної та відрядної форми 

оплати праці. Вона спрямована на підвищення продуктивності працівників 

шляхом надання додаткових премій за економію часу, необхідного для виконання 

завдань [42; 48].  

Фіксована погодинна ставка виступає в ролі гарантованої оплати за 

фактично відпрацьований час за встановленою погодинною ставкою, а відрядна 

форма виступає в ролі додаткової винагороди за економію часу при виконанні 

завдання, що стимулює працівників виконати його швидше за норматив. 

Заробітна плата працівника складається з фіксованої частини та премії, що 

визначається за формулою 1.7: 
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                                            З = ФП + П,                                               (1.7) 

 

де З – загальний заробіток працівника, 

ФП – фіксована частина, яка визначається множенням погодинної ставки 

на фактично-відпрацьований час; 

П – премія за економію часу. 

 

Премія за економію часу визначається наступним чином (1.8): 

 

                                    П = (НТ − ФТ) ∗ ТС ∗ К,                                     (1.8) 

де НТ – нормативно встановлений час; 

ФТ – фактично відпрацьований час; 

ТС – тарифна ставка; 

К – коефіцієнт оплати зекономленого часу, що встановлюється в межах 

від 0,3 до 0,7. 

 

Завдяки системі Хелсі працівники мотивовані працювати швидше задля 

отримання додаткової премії, а компанія може зменшити загальні витрати на 

робочу силу, оскільки оплата праці частково залежить від фактичної 

продуктивності працівників. В той же час працівники забезпечені гарантованої 

оплатою праці, що являє собою певну фінансову безпеку. Знайшла своє 

використання на деяких заводах Boeing, General Electric, Lockheed Martin та 

інших [56]. 

Система Роурена також поєднує в собі елементи погодинної оплати праці з 

премією за продуктивність, яка зумовлена економією часу. Система розроблена 

для заохочення працівників виконувати свої завдання ефективніше, при цьому 

зберігаючи базову стабільну оплату праці [42; 48].  

Працівнику гарантована погодинна оплата праці за фактично 

відпрацьований час, навіть якщо він не виконав визначену норму. Підприємством 

встановлюється певна норма часу на виконання завдань і якщо працівник 
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виконує їх швидше, він отримує додаткову премію, яка розраховується за 

формулою 1.9. 

 

                                                 П =
НТ−ФТ

НТ
∗ ФП                                        (1.9) 

 

Система Варта із вібруючим розподілом є однією з прогресивних систем 

оплати праці, спрямована на оптимізацію стимулювання працівників, 

підвищення їх продуктивності та забезпечення справедливого розподілу 

винагород. Система поєднує в собі фіксовану оплату за відпрацьований час і 

додаткову винагороду, що залежить від досягнутих результатів, що 

розподіляються за специфічним механізмом вібруючого розподілу [42; 48]. 

Механізм вібруючого розподілу передбачає, що частка винагороди може 

коливатись залежно від ефективності праці працівника та від того, наскільки 

фактичні затрати праці перевищують або не досягають нормативного показника.  

Така система вимагає додаткових зусиль для організації, а також існує 

ризик, що працівники будуть зосереджені на швидкості виконання роботи 

противагу якості. Використовується такими компаніями як Leroy Merlin, 

Decathlon, Yves Rocher та іншими. 

Відрядно-регресивна система оплати є формою винагородженні 

працівників, де заробітна плата зростає повільніше від продуктивності праці. 

Така система часто використовується на роботах, де присутня велика частка 

ручної праці і майже неможливо встановити чіткі норми продуктивності [42; 48].  

Головна ідея даної системи полягає в тому, щоб забезпечити стабільну 

оплату праці, навіть якщо виробіток працівника не досягає встановленого 

підприємством рівня. 

Система Тейлора з диференційованою відрядною ставкою встановлює 

норми продуктивності для конкретних задач та робіт, за якої працівники 

отримують відрядну оплату праці в залежності від того, наскільки виконані 

норми. Звичайна відрядно-регресивна система, зазвичай, має постійний 

коефіцієнт зменшення або збільшення оплати за невиконання або виконання 
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норм, тоді як система Тейлора використовує диференційовану шкалу 

коефіцієнтів: 0,8 – у разі невиконання, 1,1-1,3 – у разі виконання або 

перевиконання нормативу. 

Система Мерика базується на тому, що працівникові пропонується 

додаткова винагорода або інші переваги за досягнення певного рівня 

продуктивності або виконання певних цілей [42; 48]. Така система передбачає 

кілька рівнів винагород в залежності від того, наскільки працівник виконав 

поставлені цілі: 

• до 60% виконання цілей є загрозою для звільнення працівника; 

• від 61 до 83% виконання цілей є заставою отримання стандартної ставки; 

• від 84 до 100% виконання є заставою отримання 1,1 ставки; 

• понад 100% – працівник отримає 1,2 ставки. 

Таким чином ця система мотивує працівник досягати цілі та стимулює до 

професійного зростання та продуктивності.  

Грейдова система оплати праці або грейдування є досить популярною 

системою оплати праці, а саме виступає в ролі винагороди, яка буде визначати 

розмір оплати праці працівника. Рівень оплати праці визначається обсягом 

обов’язків, закріплених посадовою інструкцією, рівнем відповідальності, 

повноваженнями, пов’язаними з посадою, а також стажем виконання 

працівником своїх обов’язків [8].  

Грейдування дозволяє ранжувати посади залежно від низки факторів та 

визначити відповідний рівень оплати праці. Суть такої системи оплати праці 

полягає в тому, що всі посади в компанії за низкою факторів, на основі яких 

визначається рівень оплати праці для кожного працівника. 

Грейдування широко використовується в різних галузях і типах компаній 

по всьому світу. Компанія ІВМ використовує таку систему оплати праці для 

забезпечення прозорості та справедливості в оплаті праці працівників по всьому 

світу, а компанія Microsoft має на менти встановити конкурентоспроможну 

заробітну плату для різних рівнів посад.  
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Як одна з найбільших харчових компаній у світі, Nestle використовує 

грейдування для управління компенсацією працівників на різних рівнях і в різних 

країнах, Coca-Cola та PepsiCo завдяки грейдуванню встановлюють справедливу 

та конкурентоспроможну заробітну плату працівників не тільки основного 

виробництва, а і відділів продажу, маркетингу, тощо. Вони використовують 

грейдову систему оплати праці для визначення рівня оплати праці працівника, 

забезпечуючи структурування компенсації залежно від його посади, 

відповідальності та досвіду [8]. 

Отже, для українських підприємств досвід використання альтернативних 

система оплати праці може стати ефективним інструментом для підвищення 

продуктивності, мотивації та утримання працівників. Використання таких 

систем оплати праці допомагають у створення справедливих та прозорих умов 

праці, що позитивно відображаються на загальному розвитку підприємства та 

підвищенні його конкурентоспроможності. Проте, організація таких систем 

оплати праці вимагає ретельного планування, комунікації з працівниками та 

готовності до постійного вдосконалення. 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ СТАНУ ОРГАНІЗАЦІЇ ОПЛАТИ ПРАЦІ В  

ТДВ «ЯГОТИНСЬКИЙ МАСЛОЗАВОД» 

 

 

2.1. Загальна характеристика господарської діяльності підприємства  

 

Товариство з додатковою відповідальністю «Яготинський маслозавод» є 

одним із найбільших національних виробників молочної продукції в Україні. 

Підприємство засноване у 1956 році продовжує динамічно розвиватись та 

вдосконалюватись протягом багатьох років. З 2006 року ТДВ «Яготинський 

маслозавод» входить до складу групи компаній «Молочний Альянс», яка 

об’єднала в собі ряд потужних українських молокопереробних підприємств. В 

таблиці 2.1 наведено основну інформацію про підприємство.  

 

Таблиця 2.1 

Основна характеристика підприємства ТДВ «Яготинський маслозавод» 

ЄДРПОУ 00446003 

Назва Товариство з додатковою відповідальністю «Яготинський 

маслозавод» 

Скорочена назва ТДВ «Яготинський маслозавод» 

Організаційна форма Товариство з додатковою відповідальністю 

Юридична адреса  Київська область, Яготинський район, місто Яготин, вулиця 

Шевченка, будинок 213, поштовий індекс 07700 

Дата реєстрації станом на 

квітень 2024 року 

25 березня 1996 року (28 років) 

Генеральний директор Приліпко Ігор Леонідович 

Бухгалтер Каплій Оксана Олександрівна 

Статутний капітал 3 796 716,00 грн. 

Контактний телефон (04575) 5-59-88 

E-mail ymz_info@milkalliance.com.ua 

Джерело: складено автором на основі [50]. 

 

Основні види діяльності за КВЕД [32]: 

• 10.51. Перероблення молока, виробництво масла та сиру; 

• 36.00. Забір, очищення та постачання води; 
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• 46.33. Оптова торгівля молочними продуктами, яйцями, харчовими 

оліями та жирами; 

• 46.71. Оптова торгівля твердими, рідкими, газоподібним паливом і 

подібними продуктами; 

• 47.11. Роздрібна торгівля в неспеціалізованих магазинах переважно 

продуктами харчування, напоями та тютюновими виробами; 

• 49.41. Вантажний автомобільний транспорт. 

Історія ТДВ «Яготинський маслозавод» розпочалась у 1956 році, коли 

підприємство здійснювало лише переробку молока та вершків. Після 

реконструкції у 1960-х роках завод став одним з провідних підприємств у місті 

Яготині, Київській області. Впровадження нового обладнання з Франції та 

використання природного газу дозволило збільшити обсяг переробки молока до 

100 тонн на добу та виробництво однієї тонни масла на годину. У 1978 році 

завдяки впровадженню нової німецької лінії для виробництва масла безперервної 

дії маслоцех здавав 2,5 тонни масла на годину.  

В 2006 році ТДВ «Яготинський маслозавод» приєднався до групи компаній 

«Молочний Альянс» та зазнав суттєвої реконструкції та технічного 

переоснащення. До цього переоснащення візитівкою підприємства слугувала 

лише вершкове масло «Яготинське», а вже після 2006 року додались і нові 

категорії молочної продукції, адже в цех кисломолочної продукції було введено 

17 ємностей об’ємом 92 м3 в експлуатацію для приготування нових продуктів, 

також встановлено установки для пастеризації і охолодження продукції з 

виробничою потужністю 10 тис. та 5 тис. літрів на годину.  

АТ «Молочний альянс» являє собою групу компаній, які об’єднують свої 

виробничі потужності для реалізації основних видів молочної продукції. АТ 

«Молочний Альянс» є лідером молочної галузі України. До її складу входять 

підприємства, які спеціалізуються на виробництві сирів, цільномолочної та 

кисломолочної продукції, а також на зборі та обробці молока і молочної продукції 

(рис. 2.1).  
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Рис. 2.1. Карта розташування підприємств групи АТ «Молочний Альянс»  [30] 

 

Випуск та реалізацію продукції АТ «Молочний Альянс» здійснює під 

такими брендами, як «Пирятин», «Славія, «Яготинське», «Яготинське для  

дітей», «Златокрай» та «Молочний Альянс» (рис. 2.2).  

 

 

Рис. 2.2. Бренди компанії АТ «Молочний Альянс» [30] 

Джерело: сформовано автором. 
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В 2023 році АТ «Молочний Альянс» продемонстрував наступні виробничі 

показники [30]: 

• заготовлено 288 533 тон молока; 

• вироблено 15 252 тон сиру; 

• вироблено 3 295 тон вершкового масла; 

• вироблено 51 982 тон молока; 

• вироблено 104 250 тон кисломолочної продукції; 

• вироблено 11 243 тон дитячої продукції. 

Протягом 2011-2012 років в Київській області в смт. Згурівка було 

побудовано завод-філію дитячого харчування «Яготинське для дітей», продукція 

якого набула популярності та зайняла понад 30% частки на ринку дитячого 

харчування.  

Торгова марка (ТМ) «Яготинське» займає 12-14% українського ринку 

харчових продуктів, окрім цього підприємство отримало сертифікат «халяль», 

що дозволяє здійснювати експорт продукції в арабо-мусульманські країни. Так, з 

2016 року ТДВ «Яготинський маслозавод» здійснює експорт продукції в 

Нідерланди, Канаду, Сінгапур, Азербайджан, Молдову, Грузію. Окрім цих країн 

географія експорту продукції підприємства включає понад 30 країн світу, серед 

них Нігерія, Єгипет, Японія, Мексика, Саудівська Аравія, Бангладеш та інші. 

В статуті ТДВ «Яготинський маслозавод» вказано, що підприємство 

створено з метою здійснювати підприємницьку діяльність для отримання 

прибутку в інтересах акціонерів компанії, покращення їх добробуту, в тому числі 

за рахунок збільшення вартості акцій, отримання дивідендів акціонерами, та 

досягнення позитивного соціально-економічного ефекту від ведення діяльності 

підприємства. Окрім цього, на рис. 2.3 визначено мету та місію діяльності ТДВ 

«Яготинський маслозавод», визначені на їх сайті.  
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Рис. 2.3. Місія та мета діяльності ТДВ «Яготинський маслозавод» 

Джерело: сформовано автором на основі [44; 50; 54]. 

 

В філософії бренду «Яготинське» виступає центром людина, а основні 

цінності наведені на рисунку 2.4. 

 

 

Рис. 2.4. Філософія ТДВ «Яготинський маслозавод» 

Джерело: сформовано автором на основі [44; 50; 54]. 

 

В 2023 році Ukrainian Business Award провів аналіз усіх виробників молока, 

де ТДВ «Яготинський маслозавод» увійшов в ТОП-5 кращих. Українська Бізнес 

Премія провела дослідження на основі спеціально розроблених критеріїв (рис. 

2.5), для комплексної оцінки виробників молока в Україні та їх позиції на ринку. 

Окрім цього, компанії-виробники молока, що прийняли участь в дослідженні, 

мають сертифікати та ліцензії, які підтверджують якість продукції, яку 

виготовляють.  

 

МІСІЯ

• Задоволення смакових, харчових та естетичних потреб споживачів у молочній 
продукції за рахунок її високої якості.

• Пошук інноваційних рішень для вдосконалення виробничого процесу та активна 
участь у вирішенні сучасних соціальних та екологічних проблем

МЕТА

• Задовільнити попит споживачів на молочну продукцію та отримувати прибутки

постійне 
оновлення 

технологічних 
процесів та 

модернізація 
обладнання

натуральність 
та висока 

якість 
продукції

турбота про 
здоров'я 

споживачів
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Рис. 2.5. Критерії оцінки кращих виробників молока в Україні від  

Української Бізнес Премії 

Джерело: сформовано автором на основі [18]. 

 

Серед лідерів списку, так і серед конкурентів ТДВ «Яготинський 

маслозавод», перше місце зайняв ТОВ «Террафуд» з ПРАТ «Білоцерківський 

молочний комбінат» з торговою маркою «Ферма». Друге і третє місце посіло ТОВ 

«Люстдорф» з ТМ «Селянське» та, безпосередньо, ТМ «На здоров’я». Четверте 

місце посідає ТДВ «Яготинський маслозавод» з ТМ «Яготинське». В таблиці 1.2 

наведено ТОП-10 кращих виробників молока України. 

 

Таблиця 1.2 

Кращі виробники молока в Україні за 2023 рік [18] 

Місце Виробник 
Торгова 

марка 

Рейтинговий 

бал 

1 ТОВ «ТЕРРАФУД»  «Ферма» 57,5 

2 
ТОВ «Люстдорф» 

«Селянське» 54,33 

3 «На здоров’я» 42,0 

4 ТДВ «Яготинський маслозавод» «Яготинське» 41,67 

5 
ТОВ «Молочна компанія «Галичина» ПрАТ 

«Галичина» 
«Галичина» 35,67 

6 ТОВ «Люстдорф» «Бурьонка» 34,67 

7 ПрАТ «Тернопільський молокозавод» «Молокія» 31,83 

8 ТОВ «ТЕРРАФУД»  «Біла Лінія» 27,33 

9 ПрАТ «КОМБІНАТ»ПРИДНІПРОВСЬКИЙ» «Злагода» 25,0 

10 ПрАТ «Юрія» 
«Волошкове 

поле» 
23,17 

Кількість SKU 
(ідентифікатор 

товарної 
позиції)

Представленість 
в магазинах

Коефіцієнт 
поличного 
простору

Об'єм продажу 

Знання ТМ

Відсоток 
позитивних 

відгуків

Співпраця з 
ЗСУ/ 

Волонтерами/ 
Благодійність

Співпраця з 
рф/Білоруссю/ 

Колаборації
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Товариством закладено статутний капітал в розмірі 3 796 716 грн., що був 

розділений на 361 592 прості іменні акції, номінальна вартість яких становила 

10,5 грн. (табл. 2.3). 

 

Таблиця 2.3 

Акції ТДВ «Яготинський маслозавод» 

Акції Товариства за 

категорією та типом 

Кількість 

акцій, шт. 

Номінальна вартість 

усіх акцій, грн. 

Частка у статутному 

капіталі, % 

Прості іменні 361 592 3 796 716 100 

Джерело: складено автором на основі [30; 44]. 

 

Органами управління ТДВ «Яготинський маслозавод» є загальні збори 

акціонерів, наглядова рада, правління, ревізійна комісія. Загальні збори 

акціонерів ТДВ «Яготинський маслозавод» є вищим органом Товариства. У 

Загальних зборах Товариства беруть участь акціонери, які мають право на це за 

чинним законодавством, або їх представники. Перелік акціонерів, що мають 

право на участь у Загальних зборах, складається згідно з вимогами закону 

України. На запит акціонера, Товариство або особа, яка веде облік акцій, 

зобов'язані надати інформацію про його включення до цього переліку. У 

Загальних зборах можуть брати участь також представник аудитора Товариства, 

посадові особи цього Товариства, представник органу, що захищає права та 

інтереси працівників, та інші особи, необхідні для вирішення питань порядку 

денного. Обмеження на право акціонера брати участь у Загальних зборах 

встановлюється законом. 

Наглядова рада ТДВ «Яготинський маслозавод» є органом, що здійснює 

захист прав акціонерів Товариства, і в межах компетенції контролює та регулює 

діяльність виконавчого органу. До компетенції Наглядової Ради належить 

вирішення питань, передбачених Статутом, а також переданих на вирішення 

Наглядової Ради та/або Загальними зборами акціонерів. На рисунку 2.6 наведено 

організаційну структуру ТДВ «Яготинський маслозавод».  
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Рис. 2.6. Організаційна структура ТДВ «Яготинський маслозавод» [44] 
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Організаційну структуру ТДВ «Яготинський маслозавод» можна 

визначити як лінійно-функціональну, оскільки вона складається з великої 

кількості вертикальних та горизонтальних зав’язків. ТДВ «Яготинський 

маслозавод» використовує ієрархічну організаційну структуру з чітким 

розподілом повноважень і відповідальності за конкретними завданнями та 

прийняттям рішень зверху вниз. Це означає, що кожен підрозділ має свого 

керівника, який підпорядковується вищому керівництву. Недоліком такої 

структури є велика кількість підлеглих під генеральним директором, що може 

призвести до проблем в управлінні підрозділами через обмеженість часу. 

Щорічно ТДВ «Яготинський маслозавод» переробляє понад 120 тисяч тон 

сировини, яку закуповує напряму в таких українських компаній, як «Астарта-

Київ», «Кернел-Трейд» та приватного сільськогосподарського підприємства 

«Плешкані». 

Щодня на завод ТДВ «Яготинський маслозавод» надходить понад 300 тон 

молока, приблизно 60% з яких європейського стандарту екстра ґатунку, 25% - 

вищого, і 15% - першого гатунку. Потужність заводу розрахована на приймання 

500 тон молока та 50 тон вершків на добу, а також вироблення 35 тон вершкового 

масла та понад 300 тон продукції з незбираного молока.  

В асортименту лінійнку ТДВ «Яготинський маслозавод» входить 36 видів 

молочної продукції під ТМ «Яготинське (рис. 2.7), а саме:  

• масло: вершкове масло з жирністю 62%/73%/82,5%, масло безлактозне 

жирністю 73%/82,5%, масло топлене 99% жирності; 

• вершки: 10%/15% жирності; 

• геролакт 3,2% жирності; 

• закваска 2,5% жирності; 

• йогурт: з різними начинками жирністю 1,5/2,1%, біфідойогурт 1,5% 

жирності; 

• какао на молоці 3,2% жирності; 

• кефір: жирністю 1,0%/2,5, безлактозний 2,5%; 

• айран: 2,0% жирності, айран з кропом 1,8% жирності; 
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• м’які та розсільні сири: моццарелла в розсолі максі та міні 45% жирності, 

сир напівтвердий «моццарелла», сир розсільний «сулугуні»; 

• молоко: жирністю 1,0%/2,6%/3,2% жирності, ультрапастеризоване 

1,0%/2,6%/3,2% жирності та 2,0% жирності «До кави», безлактозне 2,5% 

жирності, пряжене 2,6% жирності; 

• ряжанка: 4,0% жирності та «З печі» 4,0% жирності; 

• сир кисломолочний: «домашній» жирністю 5%/9% та безлактозний 5% 

жирності; 

• сирки солодкі з різними наповнювачами та жирністю; 

• сметана: жирністю 15%/20% та безлактозна 15% жирності.  

 

 

Рис. 2.7. Асортимент ТМ «Яготинське» [53] 
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Для дитячої ж аудиторії під ТМ «Яготинське для дітей» (рис. 2.8) 

виробляється молоко, сирочки, каша, коктейль та інше. Також в своєму 

асортименті ТДВ «Яготинський маслозавод» має безлактозну продукцію як для 

дорослих, так і для дітей. 

 

 

Рис. 2.8. Асортимент ТМ «Яготинське для дітей» [53] 

 

Під ТМ «Яготинське», як відомо, випускають високоякісну молочну 

продукцію з натуральної сировини, головним підтвердженням цього є короткий 

термін для зберігання продукції. Тому було продумано ефективну схему 

постачання молока, ряжанки, закваски та інших продукції у найкоротші терміни 

до магазинів. 

ТДВ «Яготинський маслозавод» використовує натуральне коров’яче 

молоко для створення якісної та смачної молочної продукції, для цього вони 

співпрацюють з українськими фермерськими господарствами, і виготовляють 

продукцію на новому обладнанні без використання консервантів. 
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Продукти дитячого харчування мають дещо відмінний склад, а саме вони 

насичені кальцієм, білком, вітамінами, оскільки дитячий організм потребує 

більше вітамінів та поживних мікроелементів. Продукти дитячого харчування 

розраховані на те, що їх можна використовувати як прикорм вже з 6 місяців в 

розбавленому вигляді, а у чистому – з 9 місяців [50].  

Молочна продукція ТМ «Яготинське» виробляється з натуральних 

інгредієнтів зі суворим контролем якості та дотриманням класичних традицій 

виробництва. ТДВ «Яготинський маслозавод» активно впроваджує інновації у 

виробничий процес та постійно вдосконалює свої продукти. Завдяки 

розширенню асортименту, продукція ТМ «Яготинське» є популярним вибором 

для здорового харчування. Виробник запевняє, що регулярне споживання 

продуктів прийде на користь всій родині [50]. 

Новий тип обладнання має автоматичний та напівавтоматичний режим 

роботи закритого циклу. Вони призначені для приготування йогуртів, ряжанки, 

кефіру, топленого та пастеризованого молока, які виключають людину з 

виробничого процесу: від збору сировини до фасування готової продукції [50]. 

Щодо виробничих масштабів ТДВ «Яготинський маслозавод» можна 

сказати, що вони розташовані у мсті Яготин на території Київської області та 

охоплюють площу понад чотири гектари. Оскільки основна діяльність заводу – 

це виробництво молочних продуктів, велика увага зосереджується на зменшенні 

впливу на довкілля, зокрема у сферах водних ресурсів, управління відходами, 

зниження викидів парникових газів та оптимізації використовуваної енергії. 

Для виготовлення продукції ТДВ «Яготинський маслозавод» використовує 

воду з 4 артезіанських джерел та водопроводу міста. Вода, яку використовує 

завод, проходить щоквартальну перевірку на фізико-хімічні та органолептичні 

показники в лабораторіях. На рисунку 2.9 наведено виробничу структуру ТДВ 

«Яготинський маслозавод [50]. 
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Рис. 2.9. Виробнича структура ТДВ «Яготинський маслозавод» 

Джерело: сформовано автором на основі [50]. 

 

Відповідно до наведеного рисунку 2.9 можна визначити, що організаційна 

структура підприємства ґрунтується на принципі розділення праці та 

відповідальності за окремими завданнями. Кожен підрозділ має свого керівника, 

який підпорядковується вищому керівництву, як і показано на рис. 2.6.  

Заготівельний цех відповідає за прийом молока від постачальників, 

відбувається його первинна обробка та підготовка до подальшої переробки. 

Далі перехід молока відбувається на виробничий цех, де потім 

виготовляються різні продукти з молока. Так, наприклад, на рисунку 2.10 

наведено процес виготовлення вершкового масла. 
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Рис. 2.10. Процес виготовлення вершкового масла в 

ТДВ «Яготинський маслозавод» 

Джерело: сформовано автором на основі [50; 53]. 

 

Оскільки ТДВ «Яготинський маслозавод» випускає понад 30 видів 

молочної продукції, доцільно в таблиці 2.4 розглянути дохід від продажу 

продукції в розрізі сегментних груп за 2020-2022 роки. 

 

Таблиця 2.4 

Аналіз доходів ТДВ «Яготинський маслозавод» від реалізації молочної 

продукції за 2020-2022 роки, тис. грн. 

Група 

Роки Відхилення 

2020 2021 2022 

Абсолютне, +/- Відносне, % 

2022-

2021 

2022-

2020 
2022/2021 2022/2020 

Масло 571572 592229 648695 56466 77123 9,53 13,49 

Сирно-творожна 314630 379215 410330 31115 95700 8,21 30,42 

Молоко 829450 752070 900481 148411 71031 19,73 8,56 

Вершки 142669 131225 170324 39099 27655 29,80 19,38 

Сметана 432234 398737 494840 96103 62606 24,10 14,48 

Кисломолочна 475380 449156 613464 164308 138084 36,58 29,05 

Дитяче 

харчування 
293125 333728 410435 76707 117310 22,98 40,02 

Інша молочна 

продукція 
107263 67301 87522 20221 -19741 30,05 -18,40 

Усього 3166323 3103661 3736091 632430 569768 20,38 17,99 

Джерело: розраховано автором на основі [50; 54]. 
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Відповідно до наведено аналізу в табл. 2.4 можна побачити, наскільки 

зросли доходи підприємства від реалізації молочної продукції. Так, загалом ТДВ 

«Яготинський маслозавод» отримав в 2022 році 3 736 091 тис. грн чистого 

доходу, що на 20,38% більше, ніж за 2021 рік. Враховуючи факт того, що в 

Україні в 2022 році почалось повномасштабне вторгнення, ТДВ «Яготинський 

маслозавод» не тільки отримав прибуток, а й утримав свої позиції і продовжив 

працювати. На рисунку 2.11 можна деталізовано побачити, який продукт 

приносить найбільше доходу ТДВ «Яготинський маслозавод». 

 

 

Рис. 2.11. Доходи від реалізації продукції ТДВ «Яготинський маслозавод»,  

2022 рік 

Джерело: сформовано автором. 

 

Як видно з рисунку 2.11 до ТОП-3 продуктів, що приносить найбільше 

доходу для ТДВ «Яготинський маслозавод» є: 

• молоко приносить 24,1%; 

• масло приносить 17,36%; 

• кисломолочна продукція приносить 16,42%. 
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В таблиці 2.5 розглянуто структуру витрат на реалізацію кожного виду 

продукції на ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2020-2022 роки. 

 

Таблиця 2.5 

Аналіз витрат ТДВ «Яготинський маслозавод» для реалізації молочної 

продукції за 2021-2022 роки, тис. грн. 

Група 
Роки Відхилення 

2021 2022 Абсолютне, +/- Відносне, % 

Масло 531328 536662 5334 1,00 

Сирно-творожна 340220 339464 -756 -0,22 

Молоко 674733 744963 70230 10,41 

Вершки 117731 140909 23178 19,69 

Сметана 357734 409379 51645 14,44 

Кисломолочна 402969 507515 104546 25,94 

Дитяче харчування 299410 339551 40141 13,41 

Інша молочна продукція 60380 72404 12024 19,91 

Усього 2784504 3090847 306343 11,00 

Джерело: розраховано автором на основі [50; 54]. 

 

Відповідно до таблиці 2.4 можна визначити, до витрати на реалізацію 

продукції в 2022 році зросли на 11%, порівняно з 2021 роком. Це, безпосередньо, 

пов’язано з подіями в Україні, оскільки досить зріс курс долару, була зруйновано 

логістика та зросли ціни на сировину. З таблиці також видно, що на реалізацію 

молоко витратили 10,41% відсотка коштів, а прибутку отримали на 20,87% 

більше, ніж витратили. Також з таблиці видно, що витрати на реалізацію сирно-

творожної групи продукції скоротились на 0,22%. 

В таблиці 1.6 наведено основні техніко-економічні показники діяльності 

підприємства за 2021-2023 роки. 

Проаналізувавши таблицю, можна сказати, що середньооблікова кількість 

штатних працівників збільшилась на 25 осіб, порівняно з 2022 роком. В цілому 

по всім показникам можемо простежити збільшення, наприклад, як зазначалось 

раніше, чистий дохід в 2022 році становив 3 736 091 тис. грн, в 2023 році ТДВ 

«Яготинський маслозавод» реалізувала своєї продукції на 4 857 266 тис. грн, що 

на 30,01% більше, ніж у 2022 році.
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Таблиця 2.6 

Основні техніко-економічні показники діяльності ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки 

№ 

з/п 
Найменування показника 

Роки Відхилення 

2021 2022 2023 

абсолютне, ± відносне, % 

2022-

2021 

2023-

2022 
2022/2021 2023/2022 

1. Чистий дохід від реалізації послуг, тис. грн. 3103661 3736091 4857266 632430 1121175 20,38 30,01 

2. Середньооблікова кількість штатних працівників, осіб 901 896 921 -5 25 -0,55 2,79 

3. 
Середньорічна вартість основних виробничих фондів, 

тис. грн. 
773761 811917 893932 38156 82015 4,93 10,10 

4. Фонд оплати праці штатних працівників, тис. грн. 168573 195918 249790 27345 53872 16,22 27,50 

5. Собівартість реалізованої продукції, тис. грн. 2784504 3090847 3979309 306343 888462 11,00 28,74 

6. Валовий прибуток, тис. грн. 319157 645244 877957 326087 232713 102,17 36,07 

7. Інші операційні доходи, тис. грн. 23650 47017 19109 23367 -27908 98,80 -59,36 

8. Адміністративні витрати, тис. грн. 33130 37602 44464 4472 6862 13,50 18,25 

9. Витрати на збут, тис. грн. 254742 296742 367149 42000 70407 16,49 23,73 

10. Інші операційні витрати 34147 65926 41416 31779 -24510 93,07 -37,18 

11. Повні витрати на реалізацію послуг, тис. грн. 3106523 3491117 4432338 384594 941221 12,38 26,96 

12. 
Фінансовий результат від операційної діяльності: 

прибуток/збиток, тис. грн. 
-2862 244974 424928 247836 179954 -8659,54 73,46 

13. Чистий прибуток (збиток), тис. грн. -63319 155639 255160 218958 99521 -345,80 63,94 

14. Продуктивність праці, тис. грн./осіб 3444,68 4169,74 5273,90 725,06 1104,16 21,05 26,48 

15. 
Середньорічна заробітна плата штатного працівника, 

тис. грн. 
187,10 218,66 271,22 31,56 52,56 16,87 24,04 

16. Фондоозброєність, тис. грн./осіб 858,78 906,16 970,61 47,38 64,45 5,52 7,11 

17. Рентабельність персоналу, тис. грн./осіб -70,28 173,70 277,05 243,98 103,34 х х 

18. Рентабельність діяльності, % -2,04 4,46 5,76 6,50 1,30 х х 

Джерело: розраховано автором на основі [51-52]. 
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Фонд оплати праці працівників також зазнав позитивних змін і зріс на 

27,5%, оскільки зросла і середньорічна заробітна плата штатного працівника. В 

2023 році вона складала 271,22 тис. грн, що на 24,04% більше, ніж в 2022 році. 

Окрім цього, собівартість реалізованої продукції теж зросла на 28,74% і в 

2023 сягала 3 979 309 тис. грн. Фінансовий результат від операційної діяльності 

в 2023 визначається як прибуток в розмірі 424 928 тис. грн.  

Отже, не дивлячись на обставини, в яких знаходиться Україна, ТДВ 

«Яготинський маслозавод» утримує свої позиції, нарощує потужності та 

продовжує активно постачати свою продукцію як на вітчизняний, так і 

закордонний ринок. Порушена логістика, зростання цін на сировину, військові 

дії не стоять на заваді роботи ТДВ «Яготинський маслозавод». 

 

 

2.2. Аналіз кадрового забезпечення ТДВ «Яготинський маслозавод» 

 

В ТДВ «Яготинський маслозавод» функціонує відділ кадрів, який відіграє 

ключову роль в забезпеченні ефективності та успішності в діяльності 

підприємства. Відділ кадрів ТДВ «Яготинський маслозавод» відповідає за 

реалізацію кадрової політики, яка включає в себе найм, адаптацію, оцінювання, 

розвиток та утримання працівників. Крім наведених задач, відділ кадрів гарантує 

дотримання всіх норм трудового законодавства та створює сприятливі умови для 

роботи працівників, що сприятиме підвищенню продуктивності праці та 

задоволеності від виконуваної роботи. 

ТДВ «Яготинський маслозавод» є великим гравцем на ринку молочної 

продукції України, виробляючи широкий асортимент продуктів та успішно 

експортуючи його за кордон. У стратегічному управлінні людськими ресурсами 

більший акцент приділяється використанню жорсткого підходу, орієнтованого на 

доходи, що мають бути отримати від інвестицій у персонал на користь компанії. 

Кожне підприємство має конкретну мету і цілі, які повинні бути досягнуті за 

допомогою належних ресурсів та їх ефективного використання. Використання 
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м'якого стратегічного управління людськими ресурсами виражено в плануванні 

кадрів, забезпеченні їх безпекою і необхідними ресурсами для праці, а також 

врахування їх потреб і мотивацій. 

Стратегію управління людськими ресурсами в ТДВ «Яготинський 

маслозавод» наразі можна охарактеризувати як партнерську, що зумовлено 

невизначеністю кадрової ситуації в Україні. Після подій 2022 року, коли 

підприємство, подібно до багатьох інших, втратило частину свого персоналу, 

відбулось значне порушення стабільності в колективі. Хоча на підприємстві є 

спеціалісти з великим потенціалом, вони часто змушені залишати його через 

відсутність можливостей просування або непридатність для поточних завдань. 

На фоні цього, набуття кваліфікованої робочої сили стає складним завданням, 

оскільки конкуренція за такими кадрами значно зросла, а внутрішній кадровий 

резерв не відповідає потребам підприємства за різними параметрами, такими як 

вік, кваліфікація та досвід роботи. 

До функціональних обов’язків відділу кадрів ТДВ «Яготинський 

маслозавод» відносяться: 

• ведення кадрового обліку: 

o оформлення трудових договорів, наказів про 

прийняття/переведення/звільнення/надання відпусток працівникам; 

o ведення особових справ працівників; 

o зберігання кадрових документів; 

• підбір та найм працівників: 

o розміщення оголошень про актуальні вакансії; 

o аналіз резюме та проведення співбесід з кандидатами; 

o оформлення документів при прийнятті на роботу; 

• оцінка та розвиток працівників: 

o розробка та проведення програм з навчання та розвитку працівників; 

o організація тренінгів, семінарів, курсів, ігор, тощо; 

o контроль за проходження працівниками навчання та відслідковування 

прогресу розвитку; 
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• мотивація та стимулювання працівників: 

o розробка та впровадження системи мотивації працівників; 

o розрахунок та виплата заробітної плати; 

o надання соціальних пільг, тощо; 

• аналіз та звітність: 

o аналіз даних з питань персоналу; 

o підготовка звітів для стратегічного планування персоналу та інше. 

В своїй роботі відділ кадрів використовує сучасні комп’ютери та програмні 

забезпечення, що дозволяє ефективно та якісно виконувати свої задачі та функції. 

Як і більшість компаній, ТДВ «Яготинський маслозавод» переходить на ведення 

електронного документообігу, тому в їх функціоналі з’явились програма для 

сканування та розпізнавання документів, та програма для обміну електронними 

документами. Окрім фізичного архіву з документами, зараз функціонує і 

електронний архів: працівники відділу кадрів можуть швидко знайти необхідну 

інформацію про того чи іншого працівника, що значно полегшує справу. Окрім 

цього, електронний документообіг не тільки прискорює більшість процесів, 

наприклад, оформлення відпустки і декілька етапів погодження, а й сприяє на 

соціальну складову, оскільки підприємство використовує менше паперу там, де 

це можливо. 

Відділ кадрів ТДВ «Яготинський маслозавод» готує такі форми 

статистичної звітності та іншої вихідної документації [36]: 

1. статистична звітність: 

• форма П-1 «Звіт про чисельність працівників та фонд оплати праці»; 

• форма 4-ПР «Звіт про підготовку кадрів»; 

• форма 2-ПР «Звіт про використання робочого часу»; 

• звіт про нещасні випадки та профзахворювання; 

2. інша вихідна документація: 

• накази: 

o про прийняття на роботу, переведення, звільнення; 

o про надання відпусток; 
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o про нагородження; 

o про дисциплінарні стягнення; 

• особові справи працівників; 

• табель обліку робочого часу; 

• розрахункові листки; 

• податкові декларації та інші. 

Колективний договір являє собою угоду між представниками компанії 

роботодавця та профспілковими організаціями (або іншими представниками 

працівників), яка встановлює умови праці та зайнятості для всіх працівників 

підприємства, що входять до складу компанії або групи роботодавців. Даний 

документ може вміщувати в себе положення про оплату праці, робочий час 

працівників, відпустки, умови праці та інше. Колективний договір, зазвичай, 

вкладають для забезпечення вигідних умов для якомога більшої кількості 

працівників.  

Колективний договір ТДВ «Яготинський маслозавод» визначає [36]: 

• умови оплати праці та інших виплат для працівників: 

o мінімальна заробітна плата, тарифні ставки, надбавки, доплати, премії 

та інші стимули до праці; 

o форми та системи оплати праці та їх порядок застосування; 

• гарантії та компенсації: 

o гарантії при оплаті роботі в святковий або вихідний день, при наданні 

щорічних та інших відпусток, відряджень, тощо; 

o компенсації за роботу в шкідливих, небезпечних та/або важких умовах 

праці; 

• режим роботи та відпочинку працівників: 

o тривалість робочого дня, тижня та перерв у роботі; 

o графік роботи та черговість надання відпусток; 

• умови охорони праці та безпеки працівників: 

o забезпечення працівників засобами індивідуального захисту; 
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o навчання та інструктаж з питань охорони праці та безпеки на робочому 

місці; 

• соціально побутові та культурні питання: 

o покращення умов праці та побуду працівників; 

o розвиток соціальної інфраструктури підприємства та інше. 

В ТДВ «Яготинський маслозавод» колективний договір вкладається між 

роботодавцем та профспілкою, яка представляє інтереси працівників. Порядок 

укладання колективного договору визначений наступним чином: 

1. ініціація укладення колективного договору. Сторона, яка ініціювала 

даний процес, надсилає іншій стороні письмову пропозицію; 

2. проведення перемовин про умови колективного договору. Обидві 

сторони проводять перемовини, під час яких обговорюють та узгоджують умови 

колективного договору; 

3. підписання колективного договору. Обидві сторони досягають певної 

згоди і підписують документ; 

4. реєстрація колективного договору в органі місцевої виконавчої влади.  

Колективним договором ТДВ «Яготинський маслозавод» обумовлено 

забезпечення охорони праці та безпеки на підприємстві. В рамках цього на 

підприємстві створено систему управління охороною праці, в рамках якої 

розроблено понад 10 внутрішніх нормативних документів [36; 39]: 

1. Положенням про систему управління охороною праці; 

2. Положенням про службу охорони праці; 

3. Положенням про комісію з охорони праці; 

4. Контроль за станом охорони праці; 

5. Положенням про розробку інструкцій з охорони праці; 

6. Положенням про навчання, інструктаж та перевірку знань працівників з 

питань охорони праці; 

7. Положенням про атестацію робочих місць; 

8. Положенням про роботи підвищеної небезпеки; 

9. Організація проведення робіт в електроустановках споживачів; 
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10. Положенням про нагляд за будівлями та спорудами; 

11. Організація проведення газонебезпечних робіт; 

12. Організація проведення робіт на вибухопожежонебезпечних об’єктах; 

13. Положенням про проведення медоглядів працівників; 

14. Контроль за станом пожежної безпеки та інші документи. 

Всі виробничі підрозділи ТДВ «Яготинський маслозавод» забезпечено 

охорону праці шляхом використання інструкції з безпеки праці, надаються 

засоби для індивідуального та колективного захисту, медичні аптечки, 

вогнегасники, спецодяг та інший санітарний одяг. 

Всі працівники мають пройти вступний, початковий та періодичний 

навчальний курс з охорони праці, пожежної безпеки та санітарії на виробництві.  

Працівники, які працюють у небезпечних умовах, проходять щорічне 

навчання та оцінку знань з охорони праці, а також проходять спеціальний 

медичний огляд, оплачуваний ТДВ «Яготинський маслозавод». 

В таблиці 2.7 наведено аналіз структури працівників ТДВ «Яготинський 

маслозавод» за 2021-2023 роки. 

 

Таблиця 2.7 

Структура працівників ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки 

Показники 

2021 2022 2023 Відхилення 

осіб % осіб % осіб % 
2023-

2022 
2023/2022 

Середньооблікова кількість 

штатних працівників, всього: 
901 100 896 100 921 100 25 2,79 

Непромисловий персонал 28 3,1 26 2,9 29 3,15 3 11,54 

Промислово-виробничий 

персонал, з них: 
873 96,9 870 97,1 892 96,85 22 2,53 

1. Виробничий, із них: 763 84,7 759 84,7 780 84,69 21 2,77 

- Робітники 558 61,9 557 62,2 575 62,43 18 3,23 

- Інший персонал 

(обслуговуючий, охорона, учні) 
205 22,8 202 22,5 205 22,26 3 1,49 

2. Управлінський персонал, з 

них: 
110 12,2 111 12,4 112 12,16 1 0,90 

- Керівники 37 4,1 36 4,0 36 3,91 0 0,00 

- Спеціалісти 28 3,1 29 3,2 32 3,47 3 10,34 

- Службовці 45 5,0 46 5,1 44 4,78 -2 -4,35 

Джерело: розраховано автором. 
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Відповідно до наведеної структури можна сказати, що в 2023 році кількість 

працівників в ТДВ «Яготинський маслозавод» зросла на 2,79% або на 25 осіб. 

Значна їх частка зросла у промислово-виробничому персоналі, а саме до 

підприємства приєдналось 18 робітників, 3 особи до іншого персоналу і 3 

спеціалісти. Зміни в структурі не значні, а на рисунку 2.12 графічно наведено 

динаміку змін в структурі персоналу ТДВ «Яготинський маслозавод».  

 

 

Рис. 2.12. Структура працівників ТДВ «Яготинський маслозавод»  

за 2021-2023 роки, осіб 

Джерело: сформовано автором. 

 

Більшість працівників ТДВ «Яготинський маслозавод» відноситься до 

виробничого персоналу, який налічує 780 осіб, що становить 84,69% від 

загальної кількості. З них 575 – це робітники, а 205 – працівники інших категорій. 

Висока чисельність виробничого персоналу обумовлена тим, що ТДВ 

«Яготинський маслозавод» понад 30 видів молочної продукції, що потребує 

значної кількості працівників для забезпечення безперебійної роботи. Окрім 

цього, виробництво молочної продукції потребує дотримання суворих 

технологічних норм та використання складного обладнання, що також впливає 

на потребу у великій кількості кваліфікованих працівників. В таблиці 2.8 

наведено аналіз вікової та гендерної структури працівників підприємства. 

28 26 29

763 759 780

110 111 112
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Непромисловий персонал Промислово-виробничий персонал

Управлінський персонал
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Таблиця 2.8 

Вікова та гендерна структура працівників ТДВ «Яготинський маслозавод» 

за 2021-2023 роки 

Вік та гендер 

Кількість по роках, 

осіб 

У % до загальної 

чисельності 
Відхилення 

2021 2022 2023 2021 2022 2023 
2023-

2022 

2023/ 

2022 

Жінки 580 584 607 64,37 65,18 65,91 23 3,94 

Молодь до 24 років 127 129 139 14,1 14,4 15,09 10 7,75 

25-49 років 221 223 231 24,53 24,89 25,08 8 3,59 

50-59 років 185 182 186 20,53 20,31 20,20 4 2,20 

Від 60 років та 

пенсійного віку 
47 50 51 5,21 5,58 5,54 1 2,00 

Чоловіки 321 312 314 35,63 34,82 34,09 2 0,64 

Молодь до 24 років 36 35 34 4,0 3,91 3,69 -1 -2,86 

25-49 років 99 96 95 10,99 10,71 10,31 -1 -1,04 

50-59 років 114 112 114 12,65 12,5 12,38 2 1,79 

Від 60 років та 

пенсійного віку 
72 69 71 7,99 7,7 7,71 2 2,90 

Разом 901 896 921 100 100 100 25 х 

Джерело: розраховано автором. 

 

Проведений аналіз в таблиці 2.8 свідчить, що найбільше на підприємстві 

працівників жіночої статі. В 2023 році їх частка становила 607 осіб або 65,91% 

від загальної кількості працівників. Найбільше всього працівниць жіночої статі 

знаходиться у віковій категорії 25-49 років. Кількість чоловіків на підприємстві 

менше, в 2023 їх частка складала лише 34,09%.  

Переважання жінок у колективі ТДВ «Яготинський маслозавод» є типовим 

для молочної промисловості, оскільки це пов’язано з тим, що багато робіт на 

підприємстві не потребують великої фізичної сили, а більше вимагають 

уважності, акуратності та терпіння, якостями, якими частіше володіють жінки. 

Вікова структура працівників також відповідає загальним тенденціям на 

ринку праці. Найбільшу частку колективу становлять люди працездатного віку – 

від 25 до 49 років, це свідчить про те, що на підприємстві працюють досвідчені 

та кваліфіковані кадри. Важливо зазначити, що ТДВ «Яготинський маслозавод» 

не робить жодної дискримінації за ознакою статі чи віку та всі працівники мають 
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рівні можливості для кар'єрного зростання та розвитку. На рисунку 2.13 наведено 

вікову та гендерну структуру працівників підприємства за 2023 рік.  

 

 

Рис. 2.13. Вікова та гендерна структура працівників ТДВ «Яготинський 

маслозавод» за 2021-2023 роки, осіб 

Джерело: сформовано автором. 

 

В таблиці 2.9 наведено аналіз освітньої структури працівників ТДВ 

«Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки. 

 

Таблиця 2.9 

Освітня структура працівників ТДВ «Яготинський маслозавод»  

за 2021-2023 роки 

Рівень освіти 

Кількість по роках, 

осіб 

У % до загальної 

чисельності 
Відхилення 

2021 2022 2023 2021 2022 2023 
2022-

2023 
2022/2023 

Середня-

спеціальна освіта 
456 448 456 50,61 50,00 49,51 8 1,79 

Початок навчання 

в ЗВО 
223 220 216 24,75 24,55 23,45 -4 -1,82 

«Бакалавр» 154 158 171 17,09 17,63 18,57 13 8,23 

«Магістр» 68 70 78 7,55 7,81 8,47 8 11,43 

Разом 901 896 921 100 100 100 25 х 

Джерело: розраховано автором. 
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Таблиця 2.9 демонструє, що найбільше всього працівників ТДВ 

«Яготинський маслозавод» має середню-спеціальну освіту. Їх кількість в 2023 

році складала 456 осіб або 49,51% від загальної кількості працівників. Це 

пов'язано з тим, що для роботи на виробництві не завжди потрібна вища освіта, 

а достатньо знань та навичок, які можна отримати в закладах професійно-

технічної освіти. 

Важливо зазначити, що ТДВ «Яготинський маслозавод» цінує своїх 

працівників з будь-яким рівнем освіти, тому підприємстві створені умови для 

професійного зростання та розвитку, щоб кожен працівник мав можливість 

підвищити свою кваліфікацію та здобути нові знання. 

ТДВ «Яготинський маслозавод» регулярно проводить навчальні курси та 

тренінги, де працівники можуть ознайомитися з новими технологіями та 

методами роботи. Також завод співпрацює з закладами освіти та може допомогти 

своїм працівникам у здобутті вищої освіти або проходженні курсів підвищення 

кваліфікації. 

В ТДВ «Яготинський маслозавод» управління персоналом покладено на 

кадрову службу та керівників виробничих підрозділів, тому якщо виникає 

потреба у пошуку нових спеціалістів, керівники підрозділів надають інформацію 

відділу кадрів, який, користуючись зовнішніми джерелами, розміщує 

оголошення про вакансії. Підбір кадрів відбувається за допомогою аналізу 

заповнених кандидатами анкет, що містять інформацію про освіту, досвід роботи, 

навички та бажану заробітну плату. Потім керівники проводять оцінку анкет, 

визначаючи, наскільки вони відповідають посадовим вимогам. Після відбору 

кандидатів за анкетами, відділ кадрів переходить до тестування кандидатів на 

відповідність посаді. 

Після проходження тестування, відділ кадрів аналізує анкети та результати 

тестів, після чого кандидатів-переможців запрошують на співбесіду з 

керівництвом компанії та керівниками виробничих підрозділів, на посаду, на яку 

вони претендують. Співбесіда відбувається особисто в офісі компанії і має на 

меті знайомство з кандидатами та оцінку їхніх професійних та комунікативних 
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навичок. Керівники підрозділів розкривають функціональні обов'язки, переваги 

та складнощі, які можуть виникнути на початковому етапі роботи. Завершальний 

етап – вибір найкращого кандидата та його працевлаштування. На рисунку 2.14 

наведено схему підбору персоналу на ТДВ «Яготинський маслозавод». 

 

 

Рис. 2.14. Схема підбору персоналу в ТДВ «Яготинський маслозавод» [36] 

 

Перед початком зовнішнього пошуку кадрів, відділ кадрів оцінює 

внутрішній потенціал, шукаючи працівників, які можуть зайняти вакансії за 

сумісництвом або через кар'єрне зростання. Також розглядається можливість 

переведення працівників, які бажають розширити свої можливості. Після 

успішної співбесіди нові працівники проходять місячне стажування та три місяці 

адаптаційного періоду на підприємстві. 
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В таблиці 2.10 наведено розрахунок руху працівників по ТДВ 

«Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки.  

 

Таблиця 2.10 

Рух працівників ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки 

Показники 2021 2022 2023 
Відхилення 

2023-2022 2023/2022 

Середньооблікова кількість штатних 

працівників, осіб 
901 896 921 25 2,79 

Кількість прийнятих штатних працівників, 

осіб 
356 387 394 7 1,81 

Кількість звільнених штатних працівників, 

всього осіб, в т. ч: 
410 392 378 -14 -3,57 

- із причини змін в організації виробництва і 

праці (реорганізація, скорочення кількості або 

штату працівників, осіб 

29 25 27 2 8,00 

- із причин плинності кадрів (за власним 

бажанням, за угодою сторін, порушення 

трудової дисципліни, тощо), осіб 

381 367 351 -16 -4,36 

Облікова кількість штатних працівників на 

кінець звітного періоду, осіб 
889 876 912 36 4,11 

Коефіцієнт загального обороту 0,85 0,87 0,84 -0,03 х 

Коефіцієнт обороту по прийому 0,4 0,43 0,43 0,00 х 

Коефіцієнт обороту по вибуттю 0,46 0,44 0,41 -0,03 х 

Коефіцієнт плинності кадрів 0,42 0,41 0,38 -0,03 х 

Коефіцієнт відновлення працівників 0,87 0,99 1,04 0,05 x 

Коефіцієнт постійності кадрів 0,99 0,98 0,99 0,01 х 

Джерело: розраховано автором. 

 

У 2023 році кількість прийнятих штатних працівників зросла на 2,79%, 

тобто на підприємство прийняли 25 осіб. Проте існує негативна тенденція в 

кількості звільнених за рік, їх чисельність у 2023 році становила 378 особи. 

Кількість звільнених менше на 3,57% за попередній період, проте показник є 

суттєвим і значно буде відображатись на ресурсах відділу кадрів. Можна сказати, 

що відділ кадрів ТДВ «Яготинський маслозавод» протягом року був змушений 

закривати понад 30 вакансій, які з'явились внаслідок вивільнення працівників, 

що свідчить про значний обсяг роботи для кадрової служби, адже закриття однієї 

вакансії потребує: 

• опублікувати оголошення про вакансію; 
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• провести співбесіди та відібрати кандидатів; 

• оформити документи для працевлаштування; 

• забезпечити адаптацію та навчання нового співробітника. 

Ситуація, що склалася, підкреслює важливість комплексного підходу до 

управління персоналом на підприємстві. Необхідно не лише активно шукати та 

залучати нових талановитих співробітників, але й вживати заходів для утримання 

вже наявних кадрів. 

Оцінка ефективного використання робочого часу вказує на те, наскільки 

раціонально використовується час працівників і як це впливає на продуктивність 

підприємства. Збільшення продуктивності можливе за рахунок оптимізації 

використання робочого часу без необхідності додаткових інвестицій. Загалом, 

кількість календарних днів у 2021-2023 роках становила 365 днів, із них кількість 

робочих днів було 250, 249 та 260 у 2023 році, що складають номінальний фонд 

робочого часу. В таблиці 2.11 наведено розрахунок річного ефективного фонду 

робочого часу. 

 

Таблиця 2.11 

Річний ефективний фонд робочого часу 

ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки 

№ з/п Елементи часу 2021 2022 2023 

1 Кількість календарних днів за рік 365 365 365 

2 Вихідні дні 104 105 105 

3 Святкові дні, що не співпадають з вихідними 11 11 9 

4 Разом не робочі вихідні 115 116 114 

5 Номінальний фонд робочого часу 250 249 260 

6 Дні не виходу на роботу в т.ч.: 25 30 30 

7 - Відпустки 24 27 28 

8 - Неявки з дозволу адміністрації 1 3 2 

9 Ефективний фонд робочого часу 225 219 230 

10 Тривалість робочого дня, годин 8 8 8 

11 Ефективний фонд робочого часу одного робітника, годин 1800 1752 1840 

Джерело: розраховано автором. 

 

Отже, наведений розрахунок в таблиці 2.11 демонструє, що річний 

ефективний фонд робочого часу на ТДВ «Яготинський маслозавод» для одного 
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працівника 1840 годин в 2023 році, що на 5,02% більше порівняно з 2022 роком. 

Відповідно, ефективний фонд робочого часу усіх працівників підприємства (921) 

становить 1 694 640 людино-години. В таблиці 4.4 наведено динаміку зміни 

номінального та ефективного фонду робочого часу одного працівника 

підприємства за 2021-2023 роки. 

 

Таблиця 2.12 

Зміна номінального та ефективного фонду робочого часу одного 

працівника ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки 

Показник 2021 2022 2023 

Відхилення 

2022-

2021 

2023-

2022 

2022/ 

2021 

2023/ 

2022 

Календарний фонд робочого часу, 

дні 
365 365 365 - - - - 

Календарний фонд робочого часу, 

год 
2920 2920 2920 - - - - 

Номінальний фонд робочого часу, 

дні 
250 249 260 -1 11 -0,40 4,42 

Номінальний фонд робочого часу, 

год 
2000 1992 2080 -8 88 -0,40 4,42 

Ефективний фонд робочого часу, 

год 
1800 1752 1840 -48 88 -2,67 5,02 

Частка номінального фонду в 

календарному фонді робочого часу, 

% 

68,49 68,22 71,23 -0,27 3,01 -0,40 4,42 

Частка ефективного фонду в 

календарному фонді робочого часу, 

% 

61,64 60,00 63,01 -1,64 3,01 -2,67 5,02 

Джерело: розраховано автором. 

 

Відповідно до таблиці 2.12 видно, що номінальний фонд робочого часу у 

2023 році збільшився на 4,42% порівняно з 2022 роком, ефективний фонд 

робочого часу також має позитивну тенденцію, він збільшився на 5,02%. Частка 

номінального фонду в календарному фонді робочого часу 2023 року становить 

71,23%, що на 4,42% більше, ніж в 2022 році, так само і з часткою ефективного 

фонду в календарному фонді робочого часу, вона збільшилась на 5,02% і 

становила 63,01%.  
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ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2023 рік зміг значно підвищити 

ефективність використання робочого часу, що призвело до зростання випуску 

продукції, зниження витрат та підвищення конкурентоспроможності 

підприємства. В таблиці 2.13 наведено розрахунок продуктивності праці в ТДВ 

«Яготинський маслозавод» за 2021-2022 роки. 

 

Таблиця 2.13 

Продуктивність праці в ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки 

Показники 
Од. 

вим. 
2021 2022 2023 

Відхилення 

2023- 

2022 

2023/ 

2022 

Вихідні дані 

1.Обсяг виробленої продукції тис. грн 3103661 3736091 4857266 1121175 30,01 

2.Середньооблікова кількість  

ПВП, всього, 

2.1 - робітники 

осіб 

осіб 

873 

558 

870 

557 

892 

575 

22 

18 

2,53 

3,23 

3.Відпрацьовано всіма 

робітниками 

тис. 

люд.-

днів 

125550 121983 132250 10267 8,42 

4.Відпрацьовано всіма 

робітниками 

тис. 

люд.-

годин 

1004400 975864 1058000 82136 8,42 

Розрахункові дані 

5.Середньорічний виробіток на 

одного працівника ПВП 

(п.1/п.2) 

грн. 3555,17 4294,36 5445,37 1151,008 26,80 

6.Середньорічний виробіток на 

одного робітника(п.1/п.2.1) 
грн. 5562,12 6707,52 8447,42 1739,895 25,94 

7.Середньогодинний виробіток 

одного робітника (п.1/п.4) 
грн. 3,09 3,83 4,59 0,762 19,91 

8. Тривалість робочого дня 

(п.4/п.3) 
год 8 8 8 0 0 

9. Відпрацьовано одним 

робітником в рік (п.3/п.2.1) 
днів 225 219 230 -3 -1,33 

10. Питома вага робітників в 

складі ПВП (п.2.1/п2) 
% 63,92 64,02 64,46 0,439 х 

Джерело: розраховано автором.  

 

З даних, наведених в таблиці 2.13, можна побачити, що продуктивність 

праці у 2023 році зросла на 26,8% і становила 5445,37 тис. грн/особу. 

Середньогодинний виробіток одного робітника склав 4,59 грн./особу, що на 

19,91% більше за показник 2022 року. Відмічається позитивна динаміка 
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показників продуктивності праці через зростання фонду робочого часу та 

підвищення ефективності його використання. Протягом 2023 року відпрацьовано 

1058000 тис. людино-годин, що на 8,42% більше, ніж у 2022 році. 

 

 

2.3. Оцінка ефективності організації оплати праці в ТДВ 

«Яготинський маслозавод» 

 

Для оплати праці в ТДВ «Яготинський маслозавод» використовується  

почасова (відпрацьований час є виміром результату праці) та відрядна (кількість 

виготовленої продукції або виконаних робіт виступає виміром результату праці) 

форми оплати праці. Відрядну форму оплати праці використовують у 

виробничих цехах, де результат праці оцінюється у кількості продукції, які 

виготовили працівники підприємства.  

Заробітна плата працівників ТДВ «Яготинський маслозавод» складається з 

основної заробітної плати, додаткової (праця понад встановлені норми, трудовий 

успіх, тощо) та інші заохочувальні та компенсаційні виплати (винагорода за 

підсумками роботи протягом року, квартальні та річні премії). Виплати заробітної 

плати здійснюються двічі на місяць у вигляді авансу та основної заробітної 

плати.  

В ТДВ «Яготинський маслозавод» діє система преміювання, яка стимулює 

працівників до досягнення кращих результатів у роботі. Премії в ТДВ 

«Яготинський маслозавод» можуть виплачуватися за перевиконання плану 

виробництва, завчасне виконання завдань, економію ресурсів, раціоналізаторські 

пропозиції та інші досягнення. Розмір премії, як правило, залежить від 

показників роботи працівника та його внеску у загальний результат роботи 

підприємства. 

Крім основної заробітної плати та премій, працівникам підприємства також 

виплачують соціальні виплати: допомога на дітей, матеріальна допомога, оплата 

лікарняних, оплата відпусток, тощо. Система оплати праці в ТДВ «Яготинський 
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маслозавод» є прозорою та справедливою, що мотивує працівників до сумлінного 

виконання своїх обов'язків та стимулює їх до підвищення продуктивності праці. 

В таблиці 2.14 наведено динаміку зміни в структурі фонду оплати праці в 

ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки. 

 

Таблиця 2.14 

Структура фонду оплати праці працівників ТДВ «Яготинський 

маслозавод» за 2021-2023 роки, тис. грн. 

Показники 2021 2022 2023 

Відхилення 

2022-

2021 

2023-

2022 

2022/ 

2021 

2023/ 

2022 

1.Фонд оплати 

праці, усього 
168573 195918 249790 27345 53872 16,22 27,50 

2.Фонд основної 

заробітної плати 
101143,8 118726,31 153121,27 17582,51 34394,96 17,38 28,97 

3. Фонд додаткової 

заробітної плати 
49223,32 57403,97 68192,67 8180,65 10788,7 16,62 18,79 

4. Заохочувальні та 

компенсаційні 

виплати 

18205,88 19787,72 28476,06 1581,84 8688,34 8,69 43,91 

Джерело: розраховано автором. 

 

Розраховані дані в таблиці 2.14 демонструють, що фонд заробітної плати 

ТДВ «Яготинський маслозавод» в 2023 році зріс на 27,5% порівняно з 2022 

роком., це свідчить про те, що підприємство дбає про своїх працівників та прагне 

запропонувати їм конкурентну заробітну плату. В таблиці 2.15 наведено динаміку 

зміни в структурі фонду додаткової заробітної плати за 2021-2023 роки. 

 

Таблиця 2.15 

Структура фонду додаткової оплати праці працівників 

ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки, тис. грн. 

 

Показники 

2021 2022 2023 Відхилення 

тис. 

грн 
% 

тис. 

грн. 
% 

тис. 

грн 
% 

2022-

2021 

2023-

2022 

2022/ 

2021 

2023/ 

2022 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Фонд додаткової   

заробітної плати, 

всього, в т.ч.: 

49223,32 100 57403,97 100 68192,67 100 8180,65 10788,7 16,62 18,79 
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Кінець табл. 2.15 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

-Надбавки та доплати до 

тарифних ставок та 

посадових окладів 

23134,96 47,00 28242,75 49,20 33850,84 49,64 5107,79 5608,09 22,08 19,86 

- Премії та винагороди, 

що носять 

систематичний 

характер (щомісячні, 

щоквартальні) 

11813,60 24,00 11653 20,30 15479,73 22,70 -160,6 3826,73 -1,36 32,84 

- Виплати, пов'язані з 

індексацією зарплати 
14274,76 29,00 17508,22 30,50 18862,1 27,66 3233,46 1353,88 22,65 7,73 

Джерело: розраховано автором. 

 

Розраховані дані з таблиці 2.15 свідчать, що фонд додаткової оплати праці 

в 2023 році зріс на 18,79%, порівняно з 2022 роком. Найбільшу частка з фонду 

додаткової оплати праці становить надбавка та доплата до тарифних ставок та 

посадових окладів, а саме на неї припадає 49,64% фонду і його зростання 

відбулось на 19,86% порівняно з 2022 роком. В таблиці 2.16 наведено динаміку 

зміни в структурі заохочувальних та компенсаційних виплат для працівників 

підприємства. 

 

Таблиця 2.16 

Структура фонду заохочувальних та компенсаційних виплат для 

працівників ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки, тис. грн. 

 

Показники 

2021 2022 2023 Відхилення 

тис. 

грн 
% 

тис. 

грн. 
% 

тис. 

грн 
% 

2022-

2021 

2023-

2022 

2022/ 

2021 

2023/ 

2022 

Заохочувальні та 

компенсаційні виплати, 

в т.ч. 

18205,88 100 19787,72 100 28476,06 100 1581,84 8688,34 8,69 43,91 

- матеріальна допомога 6736,18 37 9944,8 50,26 14892,97 52,30 3208,62 4948,17 47,63 49,76 

- соціальні пільги, що 

мають індивідуальних 

характер 

9285,00 51 6391,43 32,30 9866,95 34,65 
-

2893,57 
3475,52 

-

31,16 
54,38 

- оплата за 

невідпрацьований 

робочий час 

2184,71 12 3451,49 17,44 3716,14 13,05 1266,78 264,65 57,98 7,67 

Джерело: розраховано автором. 
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Наведені в таблиці 2.16 розрахунки демонструють, наскільки зараз 

змінилась структура фонду заохочувальних та компенсаційних виплат для 

працівників підприємства. Зросли виплати за матеріальною допомогою на 

49,76% і в 2023 році вони складали 52,3% від фонду. Це пов’язано з тим, що зараз 

багато людей, не тільки на ТДВ «Яготинський маслозавод» страждає від 

наслідків COVID-19 та повномасштабного вторгнення. 

ТДВ «Яготинський маслозавод» дбає про своїх працівників та прагне 

допомогти їм у вирішенні особистих та професійних проблем, допомагає при 

втраті житла чи фінансових труднощах, а на збільшення фонду оплати праці 

впливають такі фактори, як зростання обсягів виробництва продукції, 

збільшення продуктивності  праці, зміна курсу валют та інші. В таблиці 2.17 

наведено аналіз розміру середньої заробітної плати працівників ТДВ 

«Яготинський маслозавод». 

 

Таблиця 2.17 

Розмір середньої заробітної плати працівників 

ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки 

Рівні заробітної плати 
2021 2022 2023 Відхилення 

осіб % осіб % осіб % 2023-2022 2023/2022 

до 10 000, грн 113 12,5 99 11,05 86 9,34 -13 -13,13 

від 10 000 до 15 000, грн 301 33,4 304 33,93 278 30,18 -26 -8,55 

від 15 001 до 20 000, грн 229 25,4 231 25,78 248 26,93 17 7,36 

від 20 001 до 25 000, грн 183 20,3 184 20,54 212 23,02 28 15,22 

від 25 001 до 30 000, грн 58 6,4 60 6,7 73 7,93 13 21,67 

понад 30 000, грн 17 1,9 18 2,01 24 2,61 6 33,33 

Разом 901 100 896 100 921 100 25 х 

Джерело: розраховано автором. 

 

Відповідно до таблиці 2.17 можна зазначити, що середня заробітна плата 

працівників підприємства має позитивну динаміку у 2023 році. На рисунку 2.15 

наведено динаміку зміни заробітної на підприємстві за 2021-2023 роки. 

 



71 

 

Рис. 2.15. Зміна розміру середньої заробітної плати працівників ТДВ 

«Яготинський маслозавод» за 2021-2023 роки, % 

Джерело: побудовано автором. 

 

Більше працівників почали отримувати заробітну плату вище 10 тис. грн. 

Кількість працівників, що отримувала заробітну плату менше 10 тис. грн. 

скоротилась на 13,13%, а тих, що отримували до 15 тис. грн. скоротилась на 

8,55%. Понад 30% працівників почали отримувати заробітну плату від 20 тис. 

грн.  

Враховуючи високу плинність праці на підприємстві, яка становила в 2023 

році 378 осіб, доцільно здійснити аналіз причин звільнення працівник за власним 

бажанням, для того, щоб визначити, чи впливає на їх рішення рівень оплати 

праці. Для цього було здійснено анкетування працівників, щоб визначити 

причини плинності кадрів на підприємстві. Приклад анкети наведено на рисунку 

2.16. 
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Рис. 2.16. Анкетування працівників для визначення чинників  

плинності кадрів [33] 

 

Для працівників ТДВ «Яготниський маслозавод» було запропоновано 

відповісти на ряд відкритих питань в анонімному форматі для того, щоб 

отримати чеснішу відповідь від кожного респондента. В таблиці 2.18 наведено 

найбільш визначені працівниками фактори, що сприяють плинності кадрів. 

 

Таблиця 2.18 

Причини плинності кадрів на ТДВ «Яготинський маслозавод», % 

№ 

з/п 
Причини плинності кадрів Відповідь респондентів 

1 Незадовільний рівень оплати праці 54,9% 

2 Незадоволеність умовами праці 9,7% 

3 Морально-психологічна атмосфера в колективі 2,8% 

4 Незадоволеність керівництвом 4,8% 

5 Економічно-політична ситуація в Україні 24,6% 

6 Сімейні обставини 3,2% 

Всього 100,00 

Джерело: розраховано автором на основі [33]. 
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Відповідно до таблиці 2.18 визначено, що головною причиною для 

плинності кадрів є незадовільний рівень оплати праці, також значна частина 

працівників занепокоєна економічно-політичною ситуацією в Україні. 

Найменше всього для працівників причиною плинності кадрів може стати 

морально-психологічна атмосфера в колективі, лише 2,8% опитуваних 

відзначили цей фактор важливим. Користуючись проведеним опитуванням, в 

таблиці 2.19 проаналізуємо потенційну плинність кадрів для ТДВ «Яготинський 

маслозавод». 

 

Таблиця 2.19 

Аналіз потенційної плинності кадрів для ТДВ «Яготинський маслозавод» 

№ 

з/п 
Фактор 

Кількість опитаних 

респондентів, осіб 

Відповідь 

респондентів, % 

1 
Не збираюсь змінювати роботу ні за яких 

умов 
582 63,19% 

2 
Готовий поміняти роботу, якщо 

запропонують кращі умови 
192 20,84% 

3 
Працюю, паралельно шукаю нове місце 

роботи 
147 15,97% 

Всього 921 100,00 

Джерело: розраховано автором на основі [33]. 

 

Як видно з отриманих показників, в складі ТДВ «Яготинський маслозавод» 

можна виділити 63,19% стабільного персоналу, який готовий працювати не 

дивлячись ні на які обставини, також зберігається тенденція до можливих 

звільнень, як з таблицею 3.2, за яких 339 осіб розглядають можливість звільнення 

з підприємства. Проте, ми можемо побачити, що цей показник є дещо меншим, і 

має тенденцію до зниження. В 2023 році з підприємства звільнилось 378 осіб, а 

за 2024 рік ймовірно звільниться на 10,3% менше працівників. Окрім цього, 

працівникам підприємства запропоновано пройти опитування (рис. 2.17) щодо 

задоволеності факторами морально-психологічного клімату в колективі.  
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Рис. 2.17. Анкетування працівників для оцінки рівня задоволеності працівників  

ТДВ «Яготинський маслозавод» [34] 

В таблиці 2.20 наведено результати проведеного опитування. 

 

Таблиця 2.20 

Аналіз рівня задоволеності працівників ТДВ «Яготинський маслозавод» 

факторами морально-психологічного клімату в колективі, % 

№ 

з/п 
Фактори 

Задовільна 

оцінка (4-5) 

Незадовільна 

оцінка (1-3) 

1 2 3 4 

1 Взаєморозуміння та повага в колективі 84,70 15,30 

2 Результати своєї роботи 79,18 20,82 

3 Регламент роботи 82,64 17,36 

4 Згуртованість колективу 72,93 27,07 

5 Організація дозвілля 45,18 54,82 

6 Перспективи кар’єрного зростання 50,66 49,34 

7 Рівномірний розподіл навантаження на працівників 69,35 30,65 
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Кінець табл. 2.20 
1 2 3 4 

8 Відносини з керівником 81,17 18,83 

9 Взаємодія та відносини з іншими відділами 50,08 49,92 

10 
Справедливе матеріальне та не матеріальне 

стимулювання 
48,61 51,39 

11 Розмір заробітної плати 50,76 49,24 

12 
Забезпеченість необхідним предметами та знаряддями 

праці 
84,92 15,08 

Джерело: розраховано автором на основі [34]. 

 

Відповідно до проведеного аналізу, найбільш задовольняючими 

факторами є взаєморозуміння та повага в колективі, регламент роботи, відносини 

з керівником, забезпеченість необхідними предметами та знаряддями праці. На 

рисунку 2.21 виділено ТОП-5 факторів, яким ТДВ «Яготинський маслозавод» 

має приділити увагу.   

Відповідно, для ТДВ «Яготинський маслозавод» необхідно звернути свою 

увагу на такі фактори, як розмір заробітної плати, справедливе матеріальне та 

нематеріальне стимулювання, перспективи кар’єрного зростання, організацію 

дозвілля та взаємодію та відносини з іншими відділами. 

 

Рис. 2.21. Незадовільні фактори морально-психологічного клімату в колективі 

ТДВ «Яготинський маслозавод», % 

Джерело: побудовано автором. 
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Вирішення цих питань допоможе ТДВ «Яготинський маслозавод» 

залучити та утримати талановитих працівників за допомогою 

конкурентоспроможних умов праці і перспективи розвитку, це позитивно вплине 

на продуктивність праці, поліпшиться якість продукції, а також спонукатиме 

працівників до впровадження нових ідеї та покращень процесів, що сприятиме 

інноваційному розвитку підприємства.  
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РОЗДІЛ 3 

РОЗРОБКА ПРОПОЗИЦІЙ ЩОДО УДОСКОНАЛЕННЯ ОРЗГАНІЗАЦІЇ 

ОПЛАТИ ПРАЦІ В ТДВ «ЯГОТИНСЬКИЙ МАСЛОЗАВОД» 

 

 

3.1. Основні напрямки удосконалення організації оплати праці в ТДВ 

«Яготинський маслозавод» 

 

Враховуючи результати проведеного дослідження в п. 2.3, для ТДВ 

«Яготинський маслозавод» можна запропонувати такі напрямки удосконалення 

організації оплати праці, як впровадження гнучкої системи оплати праці, а саме 

запровадити систему, яка б враховувала індивідуальний внесок кожного 

працівника, його навички, досвід та результати праці. Прикладом цього може 

бути система оплати праці, яка ґрунтується на показниках, які відображають 

реальний внесок працівника в загальний результат підприємства. Також можна 

запропонувати використовувати гнучку систему оплати праці, яка передбачає 

змінну частину заробітної плати, яка залежить від досягнення певних цілей або 

показників. 

Окрім цього пропонується розширити коло показників, за які буде 

виплачуватись премія працівникам. Необхідно додати до переліку показників не 

тільки кількісні, але і якісні показники, наприклад, як якість продукції, 

дотримання правил техніки безпеки, тощо. Також в рамках цього можна 

запровадити інші стимули, що позитивно вплинуть на задоволеність 

організацією дозвілля та взаємодію з іншими відділами, оскільки працівників 

необхідно заохотити до спілкування та співпраці між працівниками, згуртована 

командна робота та взаємодопомога сприятимуть підвищенню ефективності 

роботи та покращенню результатів праці. 

Найбільше всього цим умовам відповідає впровадження грейдової системи 

оплати праці, оскільки вона враховуватиме індивідуальний внесок кожного 

працівника, його навички, досвід та результати праці. Така система дозволяє 
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класифікувати працівників за різними рівнями (грейдами), які відображають їх 

внесок, досягнення, досвід та компетенції. 

Грейдова система дозволяє проранжувати посади залежно від їх цінності 

для підприємства та встановити відповідний рівень оплати праці. Основним 

принципом такої системи є оцінка всіх посад за різними факторами, що можуть 

включати в себе рівень відповідальності, вартість помилки, необхідні навички, 

умови роботи та інші, що впливатимуть на цінність тої чи іншої посади для 

компанії [8].  

Грейдова система бере початок ще з 1950-х років, компанія Willis Towers 

Watson розробила її для встановлення справедливої та прозорої структури 

оплати праці для державних службовців. Основна її мета полягала в тому, щоб 

система була зрозумілою, чіткою та, щоб враховувала дію різних факторів [9]. З 

часом ця система зазнала низку трансформацій, щоб підходити під потреби 

різних галузей та підприємств. Вона постійно вдосконалюється, враховуючи 

зміни на ринку праці, нові вимоги до кваліфікації працівників та сучасні методи 

управління персоналом.  

Розглянемо переваги та недоліки грейдової системи оплати праці, які 

необхідно буде врахувати керівництву ТДВ «Яготинський маслозавод» від час її 

впровадження та організації (табл. 3.1). 

 

Таблиця 3.1 

Переваги та недоліки використання грейдової системи оплати праці 

Переваги Недоліки 

1 2 

Розуміння співробітником місця своєї 

посади в існуючій ієрархії та оцінка її 

значущості для підприємства 

Невідповідність рівнів оплати праці на 

окремих посадах до середньоринкових 

стандартів 

Отримання відповідної винагороди за 

працю в залежності від складності та 

відповідальності роботи, яку виконує 

працівник 

Об'єднання посад у грейди ускладнює 

моніторинг та аналіз заробітної плати з 

урахуванням ринкових тенденцій 

Можливість розвитку «горизонтального» 

кар'єрного шляху (покращення 

майстерності на своїй посаді шляхом 

складніших завдань, розширення обсягу 

відповідальності та повноважень) 

Можливість зростання напруги в колективі 

через труднощі сприйняття співробітниками 

положень грейдової системи оплати праці та 

появи конфліктів через нерівність оплати праці 

в межах одного грейду 



79 

Кінець табл. 3.1 
1 2 

Поступове набуття нових професійних 

знань і навичок, що потрібні для успішної 

роботи на високих посадах 

Збільшення трудомісткості управління 

системою оплати праці за рахунок 

необхідності переоцінки посад у разі зміни 

посадових інструкцій, появи нових посад або 

зміни ринкових ставок оплати праці для 

окремих посад 

Покращення організаційної структури 

компанії 

Оцінка можливостей для професійного та 

кар'єрного розвитку кожного працівника 

Джерело: сформовано автором на основі [8; 17]. 

 

Як видно з таблиці 3.1 переваг у грейдової системи оплати праці більше, і 

вони не обмежуються тим, що визначено в таблиці. Доцільно розглянути етапи 

розробки грейдової системи оплати праці (рис. 3.1), яка складається з 5 етапів і 

включає в себе: опис посад, визначення цінностей кожної посади, побудова 

грейдів, встановлення відповідних посадових окладів для цих грейдів та 

впровадження грейдової системи. 

Перш за все необхідно провести аналіз ключових складових системи 

винагород, яка розробляється. Після цього необхідно визначити фактори, які 

допоможуть компанії відповідати обраній стратегії розвитку, для оцінки кожної 

посади. Також підбираються інструменти для оцінки посад: визначаються методи 

опису та оцінки посади, серед яких виділяють 5 основних методів [14; 17; 55]: 

• метод ранжування, за якого кожна посада або працівник отримує оцінку 

в порівнянні з іншими посадами або працівниками в групі. Потім їх ранжують 

від найвищого до найнижчого або навпаки, залежно від обраних критеріїв; 

• метод попарного порівняння представляє собою метод, за якого дві 

посади порівнюються одна з одною щодо конкретного критерію, після цього 

визначається, яка з них має більшу вагу відповідно до критеріїв; 

• метод класифікації полягає в тому, що посади класифікуються за 

певними категоріями або рівнями, відповідно до їх характеристик та вимог, 

кожна категорія або рівень можуть мати свої критерії для оцінювання; 

• метод бальної оцінки, за якого посадам присвоюють бали на основі їх 

характеристик; 
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• метод факторного порівняння використовується для визначення 

значущості різних факторів або характеристик в оцінці посад. Фактори 

порівнюють між собою, а їх важливість визначається відповідно до проведеного 

порівняння.  

 

 

Рис. 3.1. Етапи розробки грейдової системи оплати праці 

Джерело: побудовано автором на основі [17]. 
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Під час етапу опису посад необхідно надати інформацію про зміст 

конкретної посади, її функції та необхідних професійних та особистісних 

компетенцій працівника. На прикладі ТДВ «Яготинський маслозавод» можемо 

визначити, що для технолога з виробництва молочних продуктів необхідні 

глибокі знання процесу переробки молока, сироваріння, технологічного 

контролю якості, стандартів, тощо. В той час як для працівника лінії фасування 

важливі навички роботи з певним типом устаткування для фасування, знання 

процесу пакування та маркування продукції, уважність та інші якості 

Відповідно до цього, до кожної посади вимагається низка різних навичок 

та компетенцій, що будуть відповідати конкретними вимогам та функціям 

робочого місця. 

Другий етап полягає в оцінці посад. Він дозволяє отримати інформацію для 

вибудови ієрархічної структури посад та винагород відповідно кожної. 

Відповідальна особа має обрати підхід до оцінки посад, сформувати ієрархічну 

структури та визначити кількість грейдів у системі. Спираючись на аналіз ринку 

праці та опису посад відбувається їх ранжування за розміром винагороди та поділ 

на грейди. 

Під час поділу на грейди важливо керуватись такими принципами, як [17]: 

• в рамках одного грейда не може знаходитись керівник та його підлеглі. 

Також це стосується спеціалістів, які мають однакову посаду, проте різну 

кваліфікацію; 

• для визначення чи потрапить керівник і його заступник до одного грейду 

необхідно врахувати функції, які виконує заступник та інші критерії; 

• необхідно врахувати можливе коливання у розмірі винагород, оскільки 

це може відбуватись через ряд факторів, а саме рівень кваліфікації працівника, 

досвід роботи, ринкові умови, тощо.  

Дотримання цих принципів необхідно для створення структури грейдів, 

яка буде відповідати потребам компанії та забезпечувати рівномірну та 

справедливу оплату праці працівників.  
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Під час етапу побудови грейдів відбувається формування структури оплати 

праці. Вона дозволяє визначити співвідношення між постійною та змінною 

частинами винагороди для кожної категорії працівників. Одночасно з цим 

створюється модель структури грейдів, яка визначає, який посадовий оклад 

призначений тому чи іншому грейду. 

Останній етап передбачає впровадження нової системи оплати праці, окрім 

цього розробляється методика управління цією системою та проводяться 

навчання фахівців, які будуть нею керувати. 

Для ТДВ «Яготинський маслозавод» можна запропонувати 

використовувати наступний приклад грейдової системи оплати праці (табл. 3.2). 

 

Таблиця 3.2 

Пропозиція грейдової системи оплати праці для працівників  

ТДВ «Яготинський маслозавод» 

Грейд Опис грейдів Приклад посад 
Діапазон 

оплати праці 

1 

Робітничі професії, що не 

потребують спеціальної освіти 

або досвіду 

Фасувальники, вантажники, 

прибиральники, тощо 

10-15  

тис. грн/міс. 

2 

Робітничі професії, що 

потребують спеціальної освіти 

або досвіду 

Лабораторні техніки, оператори 

технологічного обладнання, 

тощо 

15-20  

тис. грн./міс. 

3 
Фахівці з базовою вищою 

освітою 

Технологи, майстри цеху, 

бухгалтери, тощо 

20-25  

тис. грн/міс 

4 
Спеціалісти з вищою освітою 

та досвідом роботи 

Інженери, маркетологи, 

менеджери з продажу, тощо 

25-30  

тис. грн/міс 

5 Керівники низової ланки 
Начальники цехів, керівники 

відділів, тощо 

35-45 

тис. грн./міс. 

6 Керівники середньої ланки 

Заступник директора з 

виробництва, директор з 

маркетингу, тощо 

45-60  

тис. грн./міс. 

7 Вище керівництво Директор заводу 
> 60  

тис. грн./міс. 

… … … … 

Джерело: запропоновано автором. 

 

Отже, організація грейдової системи оплати праці в ТДВ «Яготинський 

маслозавод» може мати багато переваг, як для працівників, так і для роботодавця. 

Для працівників перевага буде в чіткій та прозорій структурі оплати праці, 
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справедливій оплаті за навички та досвід, мотивація до розвитку навичок та 

кар’єрного зростання. Для ТДВ «Яготинський маслозавод», як для роботодавця, 

перевага буде в зниженні плинності кадрів, покращенні якості роботи, збільшенні 

продуктивності праці та в ефективному плануванні та контролі за витратами на 

персонал.  

 

 

3.2. Техніко-економічне обґрунтування запропонованих заходів щодо 

удосконалення організації оплати праці в ТДВ «Яготинський маслозавод»  

 

ТДВ «Яготинський маслозавод» має два варіанти щодо організації 

грейдової системи оплати праці: розробити та організувати самостійно або 

залучити консалтингову компанію для її створення. При самостійному 

впровадженні ТДВ «Яготинський маслозавод» зможе зекономити кошти і 

самостійно контролювати весь процес від початку та до кінця. Головне, щоб на 

підприємстві були присутні спеціалісті, які мають досвід впровадження таких 

систем, оскільки відсутність досвіду призведе до витрат часу, помилок в процесі 

та до затримок в реалізації даного заходу. Залучення консалтингової компанії до 

організації грейдової системи оплати праці буде дорожче для ТДВ «Яготинський 

маслозавод», проте має ряд переваг, наприклад: наявний досвід впровадження 

таких систем на різних за масштабами підприємствах, об’єктивність та економія 

часу за рахунок залучення досвідчених фахівців. В таблиці 3.3 порівняно витрати 

на самостійну організацію системи оплати праці та із залученням консалтингової 

компанії. 

Враховуючи відсутність досвіду в ТДВ «Яготинський маслозавод» в сфері 

організації грейдової системи оплати праці і враховуючи позитивну динаміку в 

основних техніко-економічних показниках, підприємству рекомендовано 

залучити консалтингову компанію для створення та організації грейдової 

системи оплати праці. 
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Таблиця 3.3 

Порівняння витрат на самостійну організацію грейдової системи оплати 

праці із залученням консалтингової компанії для  

ТДВ «Яготинський маслозавод» 

Фактори Самостійна організація Залучення консалтингової 

компанії 

Переваги 
Економія коштів 

Контроль над процесом 

Досвідченість 

Економія часу 

Об’єктивність 

Недоліки 

Відсутність досвіду 

Витрати часу 

Залучення додаткових ресурсів 

Витрати коштів 

Відсутність контролю над 

процесом 

Рекомендації 
Вигідно, якщо є досвід та 

обмежений бюджет 

Вигідно, якщо немає досвіду та 

складний проєкт 

Орієнтований 

бюджет 
150 000 грн 320 000 грн 

Джерело: запропоновано автором. 

 

Для прогнозування приросту чистого доходу від реалізації продукції 

проведено опитування серед 15 працівників ТДВ «Яготинський маслозавод». У 

результаті опитування отримано інформацію щодо відсоткового приросту 

чистого доходу від реалізації продукції  (ЧД) після організації грейдової системи 

оплати праці (табл. 3.4). 

Необхідно перевірити надійність і типовість величин цього прогнозу. Для 

цього визначаємо середнє квадратичне відхилення, яке характеризує розсіювання 

думок окремих експертів відносно середнього значення, розрахунок наведено в 

таблиці 3.4. Отримане значення середнього квадратичного відхилення становить 

2,893. 

Наступним кроком визначаємо коефіцієнт варіації, який є статистичним 

показником та використовується для вимірювання відносної мінливості або 

розсіювання набору даних відносно середнього значення. В нашому випадку 

необхідно визначити ступінь однорідності думок експертів. Оскільки отримане 

значення коефіцієнту варіації 27,65% < 33%, сукупність думок експертів є 

узгодженою та однорідною. Відповідно, можемо використовувати дані 

експертних оцінок для подальшого розрахунку. 
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Таблиця 3.4 

Прогнозоване зростання чистого доходу від реалізації продукції після впровадження грейдової системи оплати 

праці в ТДВ «Яготинський маслозавод» 

Експерти 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 Разом 

Приріст ЧД, % 9 12 10 10 5 8 15 12 12 10 15 12 10 5 9 154 

Середнє 

значення 

прирості ЧД, % 

10,27 

Відхилення 

прогнозованого 

значення 

приросту ЧД 

від середнього 

-1,27 1,73 -0,27 -0,27 -5,27 -2,27 4,73 1,73 1,73 -0,27 4,73 1,73 -0,27 -5,27 -1,27 - 

Квадрат 

відхилення 

показника 

1,60 3,00 0,07 0,07 27,74 5,14 22,40 3,00 3,00 0,07 22,40 3,00 0,07 27,74 1,60 120,93 

Середнє 

квадратичне 

відхилення, σ 
𝜎 = √

120,93

15
= 2,839 

Коефіцієнт 

варіації, CVσ 
𝐶𝑉𝜎 =

2,839

10,27
∗ 100% = 27,65% 

Джерело: розраховано автором. 
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Далі необхідно спрогнозувати найбільш ймовірне зростання чистого 

доходу від реалізації продукції використовуючи стандартний розподіл 

вірогідностей. Для цього в таблиці 3.5 здійснюємо ранжування отриманих 

показників від експертів для визначення оптимістичного (ОП), найбільш 

вірогідного (ВП) та песимістичного прогнозу (ПП). Щоб знайти найбільш 

вірогідний прогноз зростання чистого доходу застосовуємо метод медіан. 

 

Таблиця 3.5 

Визначення ймовірних прогнозів щодо зростання чистого доходу ТДВ 

«Яготинський маслозавод» від запропонованого заходу 

Прогноз ПП       ВП       ОП 

Приріст ЧД, % 5 5 8 9 9 10 10 10 10 12 12 12 12 15 15 

Джерело: розраховано автором. 

 

Відповідно до отриманих даних має наступні значення вірогідності 

зростання чистого доходу від реалізації продукції для ТДВ «Яготинський 

маслозавод»: 

• песимістичний прогноз – зростання на 5%; 

• вірогідний прогноз – зростання на 10%; 

• оптимістичний прогноз – зростання на 15%. 

Наступним кроком розраховуємо очікуване значення зростання чистого 

доходу для ТДВ «Яготинський маслозавод» за формулою 3.1. 

 

           Очікуване значення ↑ ЧД =
ОП+4∗ВП+ПП

6
=

15+4∗10+5

6
= 10%    (3.1) 

 

Відповідно, оцінка впливу запропонованого заходу на основні показники 

господарської діяльності ТДВ «Яготинський маслозавод» буде здійснюватися на 

основі проведених розрахунків, за якого очікуване значення зростання чистого 

доходу від реалізації продукції становитиме 10%. 
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3.3. Оцінка ефективності запропонованих заходів та їх вплив на 

основні показники господарської діяльності ТДВ «Яготинський маслозавод» 

 

Використовуючи розраховане значення зростання чистого доходу від 

реалізації продукції здійснимо розрахунок грошового приросту чистого доходу. 

 

∆ЧДп = 4 857 266 ∗ 0,1 = 485 726,6 тис. грн. 

 

де 4 857 266 тис. грн. – це розмір чистого доходу ТДВ «Яготинський 

маслозавод» від реалізації продукції за 2023 рік. Відповідно, розраховуємо 

проєктовану величину чистого доходу після реалізації запропонованого заходу: 

 

ЧДп = 4 857 266 + 485 726,6 = 5 342 992,60 тис. грн.  

 

Повні витрати на виробництво та реалізацію продукції ТДВ «Яготинський 

маслозавод» за 2023 рік склали 4 432 338 тис. грн. Постійні з них склали 

1 241 054,64 тис. грн., а змінні – 3 191 283,36 тис. грн. Далі розрахуємо величину 

зростання змінних витрат, оскільки передбачається зростання змінних витрат за 

рахунок приросту чистого доходу після реалізації продукції.  

 

∆ЗВ =  3 191 283,36 ∗ 0,1 = 319 128,34 тис. грн. 

 

Організація грейдової системи оплати праці коштуватиме для ТДВ 

«Яготинський маслозавод» 320 тис. грн., відповідно до цього розрахуємо приріст 

повних витрат: 

 

∆ПВ = 319128,34 + 320 = 319 448,34 тис. грн. 

 

ПВп = 4 432 338 + 319 448,34 = 4 751 786,34 тис. грн. 
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Далі необхідно розрахувати приріст прибутку від реалізації продукції для 

ТДВ «Яготинський маслозавод»: 

 

∆П = 485 726,6 − 319 448,34 = 166 278,26 тис. грн. 

 

Відповідно, в проєктному році прибуток від реалізації продукції 

складатиме: 

 

Пп = 424 928 +  166 278,26 = 591 206,26 тис. грн. 

 

де 424 928 тис. грн. є базовим прибутком ТДВ «Яготинський маслозавод» 

від реалізації продукції за 2023 рік.  

 

Розмір ставки податку на прибуток підприємств в Україні становить 18%, 

тому приріст чистого прибутку після впровадження заходу в проєктному році 

буде становити: 

 

∆ЧП = 166 278,26 ∗ (1 − 0,18) = 136 348,17 тис. грн. 

 

Відповідно, чистий прибуток ТДВ «Яготинський маслозавод» в 

проєктному році становитиме: 

 

ЧПп = 255 160 + 136 348,17 = 391 508,17 тис. грн. 

 

Зведені результати розрахунків представлено в таблиці 3.6 для зручності 

оцінки їх впливу на економічні показники діяльності ТДВ «Яготинський 

маслозавод». 
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Таблиця 3.6 

Оцінка впливу проєктних значень на економічні показники діяльності  

ТДВ «Яготинський маслозавод» 

№ 

з/п 
Показники 2023 

Проєктні 

значення 

Відхилення 

Абсолютне Відносне 

1 
Чистий дохід від реалізації 

продукції, тис. грн. 
4 857 266 5 342 992,60 485 726,6 10% 

2 
Повні витрати на реалізацію 

продукції, тис. грн. 
4 432 338 4 751 786,34 319 448,34 7,21% 

3 
Прибуток від реалізації 

продукції, тис. грн. 
424 928 591 206,26 166 278,26 39,13% 

4 Чистий прибуток, тис. грн. 255 160 391 508,17 136 348,17 53,44% 

Джерело: розраховано автором. 

 

Відповідно до проведених розрахунків можемо зробити висновок, що 

організація грейдової системи оплати праці на підприємстві призведе до 

позитивних змін у показниках діяльності ТДВ «Яготинський маслозавод». 

Очікується, що чистий дохід від реалізації продукції зросте на 10%, порівняно з 

2023 роком, в грошовому еквіваленті 485  726,6 тис. грн. Повні витрати на 

реалізацію продукції зростуть на 7,21%. Прибуток від реалізації продукції 

підприємства зросте на 39,13%, в грошовому еквівалентні на 166 278,26 тис. грн. 

Чистий прибуток підприємства в проєктному році має становити 391 508,17 тис. 

грн., що в половину більше за чистий прибуток у 2023 році. 

Збільшення чистого доходу від продажу продукції складає  6% від 85% 

зростання змінних витрат. Це еквівалентно тому, що початкові інвестиції 

дорівнюють збільшенню коефіцієнта оборотного капіталу в проєктному році. 

Далі необхідно розрахувати вартість початкових інвестицій для реалізації 

запропонованого заходу.  

 

ІП = 0,06 ∗ 0,85 ∗ 319 128,34 = 16 275,55 тис. грн. 

 

За перший проєктний рік чистий генерований грошовий потік 

відповідатиме приросту чистого прибутку Тому ЧГП = ΔЧП = 136 348,17 тис. грн. 

Зважаючи на масштаби діяльності ТДВ «Яготинський маслозавод» життєвий 
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цикл проєкту може бути встановлений на рівні двох років. Відповідно, далі 

розраховуємо ставку дисконтування для всього періоду організації грейдової 

системи оплати праці на підприємстві. Розраховуємо коефіцієнт дисконтування 

організації заходу, використовуючи наступну формулу (3.2): 

 

                                              𝑎𝑖 =
1

(1+𝑝)і
                                             (3.2) 

 

де і – це означений рік організації запропонованого заходу; 

р – ставка дисконтування, прийнята на рівні 18%. 

 

Розраховуємо коефіцієнти дисконтування терміном на 2 роки для 

запропонованого заходу. 

 

                                              𝑎1 =
1

(1+0,18)1
= 0,847 

 

                                              𝑎2 =
1

(1+0,18)2
= 0,718 

 

Розраховуємо поточну вартість майбутніх грошових потоків протягом 

терміну реалізації проєкту використовуємо формулу: 

 

∑ НВі = ЧГП ∗ (𝛼1 + 𝛼2) = 136 348,17 ∗ (0,847 − 0,718)

𝑛

𝑖=1

= 17 626,16 тис. грн 

 

Далі визначаємо чисту приведену вартість майбутніх грошових потоків 

шляхом віднімання початкових інвестицій від поточної вартості майбутніх 

грошових потоків. 

 

ЧПВ = 17 626,16 − 16 275,55 = 1 350,62 тис. грн. 
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Після розрахунку ЧПВ наступним кроком розраховуємо дисконтований 

період окупності інвестицій. 

 

Тд =
16 275,55

136 348,17/2
= 0,238 ≈ 2,86 місяці < 2 роки 

 

Розраховуємо показники ефективності інвестицій відповідно до 

запропонованого заходу. Визначаємо індекс доходності та індекс прибутковості. 

 

Ід =
1 350,62 

16 275,55
= 0,083 

 

Іп =
17 626,16

16 275,55
= 1,083 

 

Зведені результати розрахунків представлено в таблиці 3.7. 

 

Таблиця 3.7 

Показники ефективності інвестиційного проєкту щодо організації 

грейдової системи оплати праці для ТДВ «Яготинський маслозавод» 

№ 

з/п 
Показник Результати 

1 Початкові інвестиції, тис. грн. 16 275,55 

2 Щорічний додатковий чистий прибуток за проєктом, тис. грн. 136 348,17 

3 Поточна вартість майбутніх грошових потоків за 2 роки, тис. грн. 17 626,16 

4 Чиста приведена вартість майбутніх грошових потоків, тис. грн. 1 350,62 

5 
Період окупності гарантований, місяців 

0,238 року або  

2,86 місяці 

6 Індекс доходності 0,083 

7 Індекс прибутковості 1,083 

Джерело: розраховано автором. 

 

Проведені розрахунки свідчать про те, що при початкових інвестиціях в 

розмірі 16 275,55 тис. грн., ТДВ «Яготинський маслозавод» щорічно 

отримуватиме додатковий чистий прибуток в розмірі 136 348,17 тис. грн. 
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За два роки реалізації проєкту поточна вартість майбутніх грошових 

потоків складатиме 17 626,16 тис. грн., а чиста приведена вартість майбутніх 

грошових потоків складатиме 1 350,62 тис. грн. Період окупності 

запропонованого проєкту становить 2,86 місяці. 

Запропонований проєкт є рентабельним та прибутковим для ТДВ 

«Яготинський маслозавод», оскільки індекс доходності становить 0,083, а індекс 

прибутковості – 1,083. Запропонований захід має позитивний економічний ефект 

та є привабливим для інвестування. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

В результаті проведеного в кваліфікаційній роботі дослідження 

удосконалення організації оплати праці на підприємстві встановлено, що 

організація оплати праці на підприємстві – це система організаційно-правових 

засобів, яка включає встановлення змісту і порядку введення системи оплати 

праці, тарифної системи, нормування праці, відрядних розцінок, преміювання, а 

також інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних виплат. 

Відмічено, що організація оплати праці на підприємстві є важливою 

складовою частиною системи управління персоналом. Від правильної організації 

оплати праці залежить мотивація працівників, їхня продуктивність та якість 

роботи, а також фінансові результати діяльності підприємства. Високий рівень 

оплати праці надає підприємству конкурентні переваги, дозволяючи залучати та 

утримувати кваліфікованих працівників. Оптимально організована система 

оплати праці стимулює співробітників до більш ефективної роботи, що підвищує 

загальну продуктивність підприємства. Таким чином, оплата праці є ключовим 

елементом ефективного функціонування компанії, впливаючи на мотивацію 

працівників, їх задоволеність роботою та продуктивність. 

Зазначено, що системи оплати праці, які враховують функції, потреби 

роботодавців і працівників, сприяють досягненню стратегічних цілей 

підприємства, забезпечують фінансову стабільність і конкурентоспроможність. 

Такі системи допомагають створити позитивний робочий клімат, знизити 

плинність кадрів і підвищити лояльність працівників до компанії. 

Форми та системи оплати праці на підприємстві є ключовими 

інструментами для стимулювання працівників до продуктивної та якісної 

роботи, що сприяє підвищенню ефективності та конкурентоспроможності 

підприємства. Конкурентоспроможна система оплати праці дозволяє 

підприємству залучати та утримувати талановитих працівників, що позитивно 

впливає на його конкурентні переваги. 
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Ретельний підхід до вибору форми та системи оплати праці, з урахуванням 

конкретних потреб підприємства, його особливостей, фінансових можливостей 

та економічної ситуації, є надзвичайно важливим. Оптимально організована 

система оплати праці сприяє не лише підвищенню продуктивності, але й 

формуванню позитивного робочого клімату, зниженню плинності кадрів та 

підвищенню лояльності працівників до компанії. 

Для українських підприємств впровадження альтернативних систем 

оплати праці може стати ефективним засобом підвищення продуктивності, 

мотивації та утримання працівників. Застосування таких систем сприяє 

створенню справедливих та прозорих умов праці, що позитивно впливає на 

загальний розвиток підприємства та підвищує його конкурентоспроможність. 

Водночас, організація таких систем оплати праці потребує ретельного 

планування, активної комунікації з працівниками та готовності до постійного 

вдосконалення. Важливо враховувати специфіку підприємства, його фінансові 

можливості та економічну ситуацію. Також необхідно забезпечити регулярний 

моніторинг та оцінку ефективності впроваджених систем, щоб своєчасно 

вносити корективи і підлаштовувати систему під зміни внутрішніх і зовнішніх 

умов. Таким чином, альтернативні системи оплати праці можуть значно 

покращити мотивацію та продуктивність працівників, сприяючи досягненню 

стратегічних цілей підприємства і забезпечуючи його довгостроковий розвиток 

та фінансову стабільність. 

Товариство з додатковою відповідальністю «Яготинський маслозавод» є 

одним із провідних національних виробників молочної продукції в Україні. 

Засноване у 1956 році, підприємство продовжує динамічно розвиватися та 

вдосконалюватися протягом багатьох років. З 2006 року ТДВ «Яготинський 

маслозавод» є частиною групи компаній «Молочний Альянс», яка об'єднала ряд 

потужних українських молокопереробних підприємств. 

На основі проведених розрахунків, можна відзначити, що 

середньооблікова кількість штатних працівників збільшилася на 25 осіб у 

порівнянні з 2022 роком. Загалом усі показники демонструють зростання. 
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Наприклад, чистий дохід у 2022 році становив 3 736 091 тис. грн, тоді як у 2023 

році ТДВ «Яготинський маслозавод» реалізував продукцію на суму 4 857 266 тис. 

грн, що на 30,01% більше, ніж у попередньому році. 

Фонд оплати праці працівників також зріс на 27,5%, що пов'язано з 

підвищенням середньорічної заробітної плати штатних працівників. У 2023 році 

вона становила 271,22 тис. грн, що на 24,04% більше, ніж у 2022 році. 

Крім того, собівартість реалізованої продукції збільшилася на 28,74% і у 

2023 році склала 3 979 309 тис. грн. Фінансовий результат від операційної 

діяльності у 2023 році визначається як прибуток у розмірі 424 928 тис. грн. 

Таким чином, незважаючи на складні обставини в Україні, ТДВ 

«Яготинський маслозавод» утримує свої позиції, нарощує потужності та 

продовжує активно постачати свою продукцію як на внутрішній, так і на 

зовнішній ринки. Проблеми з логістикою, зростання цін на сировину та військові 

дії не завадили роботі ТДВ «Яготинський маслозавод». 

Визначено, що основною причиною плинності кадрів є незадовільний 

рівень оплати праці. Значна частина працівників також стурбована економічно-

політичною ситуацією в Україні. Найменш значущим фактором плинності кадрів 

для працівників є морально-психологічна атмосфера в колективі — лише 2,8% 

опитаних вважають цей фактор важливим. 

Згідно з отриманими показниками, у складі ТДВ «Яготинський 

маслозавод» можна виділити 63,19% стабільного персоналу, який готовий 

працювати незалежно від обставин. Проте зберігається тенденція до можливих 

звільнень, оскільки 339 осіб розглядають можливість покинути підприємство. 

Однак, цей показник дещо знизився, і має тенденцію до подальшого зменшення. 

У 2023 році з підприємства звільнилося 378 осіб, а у 2024 році, ймовірно, 

звільниться на 10,3% менше працівників. 

Для ТДВ «Яготинський маслозавод» важливо звернути увагу на такі 

фактори, як розмір заробітної плати, справедливе матеріальне та нематеріальне 

стимулювання, перспективи кар’єрного зростання, організацію дозвілля та 

взаємодію з іншими відділами. 
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Враховуючи відсутність досвіду ТДВ «Яготинський маслозавод» у сфері 

організації грейдової системи оплати праці та позитивну динаміку основних 

техніко-економічних показників, підприємству рекомендовано залучити 

консалтингову компанію для створення та впровадження цієї системи. 

Впровадження грейдової системи оплати праці на підприємстві 

спричинить позитивні зміни в показниках діяльності ТДВ «Яготинський 

маслозавод». Очікується, що чистий дохід від реалізації продукції зросте на 10% 

у порівнянні з 2023 роком, що становитиме 485 726,6 тис. грн. Повні витрати на 

реалізацію продукції зростуть на 7,21%. Прибуток від реалізації продукції 

підприємства збільшиться на 39,13%, що в грошовому еквіваленті становитиме 

166 278,26 тис. грн. У проєктному році чистий прибуток підприємства має 

досягти 391 508,17 тис. грн.  

Запропонований проєкт є рентабельним та прибутковим для ТДВ 

«Яготинський маслозавод», оскільки індекс доходності становить 0,083, а індекс 

прибутковості – 1,083. Запропонований захід має позитивний економічний ефект 

та є привабливим для інвестування. 
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ДОДАТКИ 

Додаток А 

Фінансова звітність ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2023 рік 

Баланс (Звіт про фінансовий стан) 

Актив 

Назва рядка Код 

рядка 

На початок 

звітного періоду, 

тис. грн 

На кінець 

звітного періоду, 

тис. грн 

I. Необоротні активи Нематеріальні активи 1000 1 528.00 1 295.00 

первісна вартість 1001 11 581.00 9 526.00 

накопичена амортизація 1002 10 053.00 8 231.00 

Незавершені капітальні інвестиції 1005 0.00  

Основні засоби 1010 390 541.00 415 608.00 

первісна вартість 1011 811 917.00 898 932.00 

знос 1012 421 376.00 483 324.00 

Інвестиційна нерухомість 1015 0.00  

первісна вартість 1016 0.00  

знос 1017 0.00  

Довгострокові біологічні активи 1020 0.00  

первісна вартість 1021 0.00  

накопичена амортизація 1022 0.00  

Довгострокові фінансові інвестиції: які 

обліковуються за методом участі в капіталі 

інших підприємств 

1030 

0.00  

інші фінансові інвестиції 1035 0.00  

Довгострокова дебіторська заборгованість 1040 0.00  

Відстрочені податкові активи 1045 0.00  

Гудвіл 1050 0.00  

Відстрочені аквізиційні витрати 1060 0.00  

Залишок коштів у централізованих 

страхових резервних фондах 

1065 
0.00  

Інші необоротні активи 1090 32 020.00 30 570.00 

Усього за розділом I 1095 424 089.00 447 473.00 

II. Оборотні активи Запаси 1100 165 465.00 192 592.00 

Виробничі запаси 1101 117 522.00 106 103.00 

Незавершене виробництво 1102 6 581.00 9 745.00 

Готова продукція 1103 37 927.00 70 083.00 

Товари 1104 3 435.00 6 661.00 

Поточні біологічні активи 1110 0.00  

Депозити перестрахування 1115 0.00  

Векселі одержані 1120 0.00  

Дебіторська заборгованість за продукцію, 

товари, роботи, послуги 

1125 
592 908.00 623 833.00 

Дебіторська заборгованість за 

розрахунками: за виданими авансами 

1130 
11 642.00 25 628.00 

з бюджетом 1135 12 613.00 14.00 

у тому числі з податку на прибуток 1136 0.00  
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Продовження додатку А 
з нарахованих доходів 1140 56.00 68.00 

із внутрішніх розрахунків 1145 806 529.00 831 558.00 

Інша поточна дебіторська заборгованість 1155 2 977.00 206.00 

Поточні фінансові інвестиції 1160 0.00  

Г роші та їх еквіваленти 1165 7 818.00 41 043.00 

Готівка 1166 4.00 2.00 

Рахунки в банках 1167 7 814.00 41 041.00 

Витрати майбутніх періодів 1170 452.00 0.00 

Частка перестраховика у страхових 

резервах 

1180 
0.00  

у тому числі в: резервах довгострокових 

зобов’язань 

1181 
0.00  

резервах збитків або резервах належних 

виплат 

1182 
0.00  

резервах незароблених премій 1183 0.00  

інших страхових резервах 1184 0.00  

Інші оборотні активи 1190 4 470.00 2 165.00 

Усього за розділом II 1195 1 604 930.00 1 717 107.00 

III. Необоротні активи, утримувані для 

продажу, та групи вибуття 

1200 
0.00  

Баланс 1300 2 029 019.00 2 164 580.00 

 

Пасив 

Назва рядка 
Код 

рядка 

На початок 

звітного періоду, 

тис. грн 

На кінець 

звітного 

періоду, тис. грн 

I. Власний капітал Зареєстрований 

(пайовий) капітал 
1400 3 797.00 3 797.00 

Внески до незареєстрованого статутного 

капіталу 
1401 0.00  

Капітал у дооцінках 1405 0.00  

Додатковий капітал 1410 0.00  

Емісійний дохід 1411 0.00  

Накопичені курсові різниці 1412 0.00  

Резервний капітал 1415 1 528.00 1 528.00 

Нерозподілений прибуток (непокритий 

збиток) 
1420 679 715.00 934 870.00 

Неоплачений капітал 1425 0.00  

Вилучений капітал 1430 0.00  

Інші резерви 1435 0.00  

Усього за розділом I 1495 685 040.00 940 195.00 

II. Довгострокові зобов’язання і 

забезпечення Відстрочені податкові зобов’ 

язання 

1500 0.00  

Пенсійні зобов’язання 1505 0.00  

Довгострокові кредити банків 1510 27 913.00 13 957.00 

Інші довгострокові зобов’язання 1515 225 982.00 225 359.00 

Довгострокові забезпечення 1520 0.00  
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Продовження додатку А 

Довгострокові забезпечення витрат 

персоналу 
1521 0.00  

Цільове фінансування 1525 0.00  

Благодійна допомога 1526 0.00  

Страхові резерви 1530 0.00  

у тому числі: резерв довгострокових 

зобов’язань 
1531 0.00  

резерв збитків або резерв належних виплат 1532 0.00  

резерв незароблених премій 1533 0.00  

інші страхові резерви 1534 0.00  

Інвестиційні контракти 1535 0.00  

Призовий фонд 1540 0.00  

Резерв на виплату джек-поту 1545 0.00  

Усього за розділом II 1595 253 895.00 239 316.00 

Ш. Поточні зобов’язання і забезпечення 

Короткострокові кредити банків 
1600 366 248.00 485 430.00 

Векселі видані 1605 0.00  

Поточна кредиторська заборгованість за: 

довгостроковими зобов’язаннями 
1610 21 756.00 22 609.00 

товари, роботи, послуги 1615 214 804.00 244 287.00 

розрахунками з бюджетом 1620 33 616.00 25 101.00 

у тому числі з податку на прибуток 1621 4 681.00 6 811.00 

розрахунками зі страхування 1625 2 301.00 2 721.00 

розрахунками з оплати праці 1630 7 979.00 9 913.00 

за одержаними авансами 1635 641.00 579.00 

за розрахунками з учасниками 1640 1 774.00 1 774.00 

із внутрішніх розрахунків 1645 409 228.00 154 117.00 

за страховою діяльністю 1650 0.00  

Поточні забезпечення 1660 24 879.00 31 639.00 

Доходи майбутніх періодів 1665 0.00  

Відстрочені комісійні доходи від 

перестраховиків 
1670 0.00  

Інші поточні зобов’язання 1690 6 858.00 6 899.00 

Усього за розділом ІІІ 1695 1 090 084.00 985 069.00 

ІV. Зобов’язання, пов’язані з необоротними 

активами, утримуваними для продажу, та 

групами вибуття 

1700 0.00  

V. Чиста вартість активів недержавного 

пенсійного фонду 
1800 0.00  

Баланс 1900 2 029 019.00 2 164 580.00 
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Продовження додатку А 

Звіт про фінансові результати (Звіт про сукупний дохід) 

Фінансові результати 

Назва рядка 
Код 

рядка 

На початок 

звітного періоду, 

тис. грн 

На кінець 

звітного періоду, 

тис. грн 

Чистий дохід від реалізації продукції 

(товарів, робіт, послуг) 
2000 4 857 266.00 3 736 091.00 

Чисті зароблені страхові премії 2010  0.00 

Премії підписані, валова сума 2011  0.00 

Премії, передані у перестрахування 2012  0.00 

Зміна резерву незароблених премій, 

валова сума 
2013  0.00 

Зміна частки перестраховиків у резерві 

незароблених премій 
2014  0.00 

Собівартість реалізованої продукції 

(товарів, робіт, послуг) 
2050 3 979 309.00 3 090 847.00 

Чисті понесені збитки за страховими 

виплатами 
2070  0.00 

Валовий: прибуток 2090 877 957.00 645 244.00 

Дохід (витрати) від зміни у резервах 

довгострокових зобов’язань 
2105  0.00 

Дохід (витрати) від зміни інших 

страхових резервів 
2110  0.00 

Зміна інших страхових резервів, валова 

сума 
2111  0.00 

Зміна частки перестраховиків в інших 

страхових резервах 
2112  0.00 

Інші операційні доходи 2120 19 109.00 47 017.00 

Дохід від зміни вартості активів, які 

оцінюються за справедливою вартістю 
2121  0.00 

Дохід від первісного визнання 

біологічних активів і 

сільськогосподарської продукції 

2122  0.00 

Дохід від використання коштів, 

вивільнених від оподаткування 
2123  0.00 

Адміністративні витрати 2130 44 464.00 37 602.00 

Витрати на збут 2150 367 149.00 296 742.00 

Інші операційні витрати 2180 41 416.00 65 926.00 

Витрат від зміни вартості активів, які 

оцінюються за справедливою вартістю 
2181  0.00 

Витрат від первісного визнання 

біологічних активів і 

сільськогосподарської продукції 

2182  0.00 

Фінансовий результат від операційної 

діяльності: прибуток 
2190 444 037.00 291 991.00 

Дохід від участі в капіталі 2200  0.00 

Інші фінансові доходи 2220 1 836.00 1 745.00 

Інші доходи 2240 1 390.00 882.00 
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Кінець додатку А 
Дохід від благодійної допомоги 2241  0.00 

Фінансові витрати 2250 138 408.00 116 777.00 

Втрати від участі в капіталі 2255  0.00 

Інші витрати 2270  0.00 

Прибуток (збиток) від впливу інфляції на 

монетарні статті 

2275 
 0.00 

Фінансовий результат до оподаткування: 

прибуток 

2290 
308 855.00 177 841.00 

Витрати (дохід) з податку на прибуток 2300 -53 695.00 -22 202.00 

Прибуток (збиток) від припиненої 

діяльності після оподаткування 

2305 
 0.00 

Чистий фінансовий результат: прибуток 2350 255 160.00 155 639.00 

 

Сукупний дохід 

Назва рядка 
Код 

рядка 

На початок 

звітного періоду, 

тис. грн 

На кінець звітного 

періоду, тис. грн 

Дооцінка (уцінка) необоротних 

активів 
2400  0.00 

Дооцінка (уцінка) фінансових 

інструментів 
2405  0.00 

Накопичені курсові різниці 2410  0.00 

Частка іншого сукупного доходу 

асоційованих та спільних 

підприємств 

2415  0.00 

Інший сукупний дохід 2445  0.00 

Інший сукупний дохід до 

оподаткування 
2450 0.00 0.00 

Податок на прибуток, пов’язаний з 

іншим сукупним доходом 
2455  0.00 

Інший сукупний дохід після 

оподаткування 
2460 0.00 0.00 

Сукупний дохід (сума рядків 2350, 

2355 та 2460) 
2465 255 160.00 155 639.00 

 

Елементи операційних витрат 

Назва рядка 
Код 

рядка 

На початок звітного 

періоду, тис. грн 

На кінець звітного 

періоду, тис. грн 

Матеріальні затрати 2500 3 246 084.00 2 634 094.00 

Витрати на оплату праці 2505 249 790.00 195 918.00 

Відрахування на 

соціальні заходи 
2510 52 222.00 47 339.00 

Амортизація 2515 73 423.00 75 141.00 

Інші операційні витрати 2520 288 693.00 200 416.00 

Разом 2550 3 910 212.00 3 152 908.00 
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Додаток Б 

Фінансова звітність ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2022 рік 

Баланс (Звіт про фінансовий стан) 

Актив 
Назва рядка Код 

рядка 

На початок 

звітного періоду, 

тис. грн 

На кінець 

звітного 

періоду, тис. грн 

I. Необоротні активи Нематеріальні 

активи 

1000 
2 901.00 1 528.00 

первісна вартість 1001 11 532.00 11 581.00 

накопичена амортизація 1002 8 631.00 10 053.00 

Незавершені капітальні інвестиції 1005 0.00  

Основні засоби 1010 417 251.00 390 541.00 

первісна вартість 1011 773 761.00 811 917.00 

знос 1012 356 510.00 421 376.00 

Інвестиційна нерухомість 1015 0.00  

первісна вартість 1016 0.00  

знос 1017 0.00  

Довгострокові біологічні активи 1020 0.00  

первісна вартість 1021 0.00  

накопичена амортизація 1022 0.00  

Довгострокові фінансові інвестиції: які 

обліковуються за методом участі в 

капіталі інших підприємств 

1030 0.00  

інші фінансові інвестиції 1035 0.00  

Довгострокова дебіторська заборгованість 1040 936.00  

Відстрочені податкові активи 1045 0.00  

Гудвіл 1050 0.00  

Відстрочені аквізиційні витрати 1060 0.00  

Залишок коштів у централізованих 

страхових резервних фондах 
1065 0.00  

Інші необоротні активи 1090 11 491.00 32 020.00 

Усього за розділом I 1095 432 579.00 424 089.00 

II. Оборотні активи Запаси 1100 165 657.00 165 465.00 

Виробничі запаси 1101 75 361.00 117 522.00 

Незавершене виробництво 1102 6 854.00 6 581.00 

Готова продукція 1103 80 394.00 37 927.00 

Товари 1104 3 048.00 3 435.00 

Поточні біологічні активи 1110 0.00  

Депозити перестрахування 1115 0.00  

Векселі одержані 1120 0.00  

Дебіторська заборгованість за продукцію, 

товари, роботи, послуги 

1125 
425 104.00 592 908.00 

Дебіторська заборгованість за 

розрахунками: за виданими авансами 

1130 
8 229.00 11 642.00 

з бюджетом 1135 1 967.00 12 613.00 

у тому числі з податку на прибуток 1136 0.00  

з нарахованих доходів 1140 24.00 56.00 
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Продовження додатку Б 
із внутрішніх розрахунків 1145 495 782.00 806 529.00 

Інша поточна дебіторська заборгованість 1155 9 330.00 2 977.00 

Поточні фінансові інвестиції 1160 0.00  

Г роші та їх еквіваленти 1165 31 692.00 7 818.00 

Готівка 1166 2.00 4.00 

Рахунки в банках 1167 31 690.00 7 814.00 

Витрати майбутніх періодів 1170 377.00 452.00 

Частка перестраховика у страхових 

резервах 
1180 0.00  

у тому числі в: резервах довгострокових 

зобов’язань 
1181 0.00  

резервах збитків або резервах належних 

виплат 
1182 0.00  

резервах незароблених премій 1183 0.00  

інших страхових резервах 1184 0.00  

Інші оборотні активи 1190 3 879.00 4 470.00 

Усього за розділом II 1195 1 142 041.00 1 604 930.00 

III. Необоротні активи, утримувані для 

продажу, та групи вибуття 
1200 0.00  

Баланс 1300 1 574 620.00 2 029 019.00 

 

Пасив 

Назва рядка 
Код 

рядка 

На початок 

звітного періоду, 

тис. грн 

На кінець 

звітного 

періоду, тис. грн 

I. Власний капітал Зареєстрований 

(пайовий) капітал 
1400 3 797.00 3 797.00 

Внески до незареєстрованого статутного 

капіталу 
1401 0.00  

Капітал у дооцінках 1405 0.00  

Додатковий капітал 1410 0.00  

Емісійний дохід 1411 0.00  

Накопичені курсові різниці 1412 0.00  

Резервний капітал 1415 1 528.00 1 528.00 

Нерозподілений прибуток (непокритий 

збиток) 
1420 524 076.00 679 715.00 

Неоплачений капітал 1425 0.00  

Вилучений капітал 1430 0.00  

Інші резерви 1435 0.00  

Усього за розділом I 1495 529 401.00 685 040.00 

II. Довгострокові зобов’язання і 

забезпечення Відстрочені податкові зобов’ 

язання 

1500 0.00  

Пенсійні зобов’язання 1505 0.00  

Довгострокові кредити банків 1510 41 870.00 27 913.00 

Інші довгострокові зобов’язання 1515 205 704.00 225 982.00 

Довгострокові забезпечення 1520 0.00  
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Продовження додатку Б 
Довгострокові забезпечення витрат 

персоналу 
1521 0.00  

Цільове фінансування 1525 0.00  

Благодійна допомога 1526 0.00  

Страхові резерви 1530 0.00  

у тому числі: резерв довгострокових 

зобов’язань 
1531 0.00  

резерв збитків або резерв належних виплат 1532 0.00  

резерв незароблених премій 1533 0.00  

інші страхові резерви 1534 0.00  

Інвестиційні контракти 1535 0.00  

Призовий фонд 1540 0.00  

Резерв на виплату джек-поту 1545 0.00  

Усього за розділом II 1595 247 574.00 253 895.00 

Ш. Поточні зобов’язання і забезпечення 

Короткострокові кредити банків 
1600 378 396.00 366 248.00 

Векселі видані 1605 0.00  

Поточна кредиторська заборгованість за: 

довгостроковими зобов’язаннями 
1610 22 096.00 21 756.00 

товари, роботи, послуги 1615 228 624.00 214 804.00 

розрахунками з бюджетом 1620 2 338.00 33 616.00 

у тому числі з податку на прибуток 1621 0.00  

розрахунками зі страхування 1625 1 715.00 2 301.00 

розрахунками з оплати праці 1630 6 151.00 7 979.00 

за одержаними авансами 1635 142.00 641.00 

за розрахунками з учасниками 1640 1 774.00 1 774.00 

із внутрішніх розрахунків 1645 131 761.00 409 228.00 

за страховою діяльністю 1650 0.00  

Поточні забезпечення 1660 18 337.00 24 879.00 

Доходи майбутніх періодів 1665 0.00  

Відстрочені комісійні доходи від 

перестраховиків 
1670 0.00  

Інші поточні зобов’язання 1690 6 311.00 6 858.00 

Усього за розділом ІІІ 1695 797 645.00 1 090 084.00 

ІV. Зобов’язання, пов’язані з необоротними 

активами, утримуваними для продажу, та 

групами вибуття 

1700 0.00  

V. Чиста вартість активів недержавного 

пенсійного фонду 
1800 0.00  

Баланс 1900 1 574 620.00 2 029 019.00 
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Продовження додатку Б 

Звіт про фінансові результати (Звіт про сукупний дохід) 

Фінансові результати 

Назва рядка 
Код 

рядка 

На початок 

звітного періоду, 

тис. грн 

На кінець 

звітного періоду, 

тис. грн 

Чистий дохід від реалізації продукції 

(товарів, робіт, послуг) 
2000 3 736 091.00 3 103 661.00 

Чисті зароблені страхові премії 2010  0.00 

Премії підписані, валова сума 2011  0.00 

Премії, передані у перестрахування 2012  0.00 

Зміна резерву незароблених премій, валова 

сума 
2013  0.00 

Зміна частки перестраховиків у резерві 

незароблених премій 
2014  0.00 

Собівартість реалізованої продукції 

(товарів, робіт, послуг) 
2050 3 090 847.00 2 784 504.00 

Чисті понесені збитки за страховими 

виплатами 
2070  0.00 

Валовий: прибуток 2090 645 244.00 319 157.00 

Дохід (витрати) від зміни у резервах 

довгострокових зобов’язань 
2105  0.00 

Дохід (витрати) від зміни інших страхових 

резервів 
2110  0.00 

Зміна інших страхових резервів, валова 

сума 
2111  0.00 

Зміна частки перестраховиків в інших 

страхових резервах 
2112  0.00 

Інші операційні доходи 2120 47 017.00 23 650.00 

Дохід від зміни вартості активів, які 

оцінюються за справедливою вартістю 
2121  0.00 

Дохід від первісного визнання біологічних 

активів і сільськогосподарської продукції 
2122  0.00 

Дохід від використання коштів, 

вивільнених від оподаткування 
2123  0.00 

Адміністративні витрати 2130 37 602.00 33 130.00 

Витрати на збут 2150 296 742.00 254 742.00 

Інші операційні витрати 2180 65 926.00 34 147.00 

Витрат від зміни вартості активів, які 

оцінюються за справедливою вартістю 
2181  0.00 

Витрат від первісного визнання 

біологічних активів і 

сільськогосподарської продукції 

2182  0.00 

Фінансовий результат від операційної 

діяльності: прибуток 
2190 291 991.00 20 788.00 

Дохід від участі в капіталі 2200  0.00 

Інші фінансові доходи 2220 1 745.00 1 512.00 

Інші доходи 2240 882.00 58 650.00 
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Кінець додатку Б 
Дохід від благодійної допомоги 2241  0.00 

Фінансові витрати 2250 116 777.00 87 142.00 

Втрати від участі в капіталі 2255  0.00 

Інші витрати 2270  57 127.00 

Прибуток (збиток) від впливу інфляції на 

монетарні статті 
2275  0.00 

Фінансовий результат до оподаткування: 

прибуток 
2290 177 841.00  

збиток 2295  63 319.00 

Витрати (дохід) з податку на прибуток 2300 -22 202.00 0.00 

Прибуток (збиток) від припиненої 

діяльності після оподаткування 
2305  0.00 

 

Сукупний дохід 

Назва рядка 
Код 

рядка 

На початок звітного 

періоду, тис. грн 

На кінець звітного 

періоду, тис. грн 

Дооцінка (уцінка) необоротних 

активів 
2400  0.00 

Дооцінка (уцінка) фінансових 

інструментів 
2405  0.00 

Накопичені курсові різниці 2410  0.00 

Частка іншого сукупного доходу 

асоційованих та спільних 

підприємств 

2415  0.00 

Інший сукупний дохід 2445  0.00 

Інший сукупний дохід до 

оподаткування 
2450 0.00 0.00 

Податок на прибуток, пов’язаний з 

іншим сукупним доходом 
2455  0.00 

Інший сукупний дохід після 

оподаткування 
2460 0.00 0.00 

Сукупний дохід (сума рядків 2350, 

2355 та 2460) 
2465 155 639.00 -63 319.00 

 

Елементи операційних витрат 

Назва рядка   
На початок звітного 

періоду, тис. грн 

На кінець звітного 

періоду, тис. грн 

Матеріальні затрати 2500 2 634 094.00 2 237 345.00 

Витрати на оплату праці 2505 195 918.00 168 573.00 

Відрахування на соціальні 

заходи 
2510 47 339.00 38 327.00 

Амортизація 2515 75 141.00 79 243.00 

Інші операційні витрати 2520 200 416.00 197 946.00 

Разом 2550 3 152 908.00 2 721 434.00 
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Додаток В 

ЗВІТ про Управління ТДВ «Яготинський маслозавод» за 2023 ріку 

 

 

 



116 

Продовження додатку В 
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Продовження додатку В 
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Продовження додатку В 
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Продовження додатку В 
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Продовження додатку В 
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Продовження додатку В 
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Кінець додатку В 
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Додаток Г 
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Продовження додатку Г 
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Продовження додатку Г 

 
 

 



128 

Кінець додатку Г 

 


