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Сьогодні, в умовах формування ринкових 
відносин є необхідність по-новому погляну-
ти на чинне трудове законодавство України, 
зокрема, законодавство з оплати праці, стан 
якого потребує реформування з урахуванням 
існуючих соціально-економічних проблем. 
Розмір заробітної плати працівників в Украї-
ні не дає можливості забезпечити їм та їхнім 
сім’ям достатній життєвий рівень, що приво-
дить до нівелювання стимулюючого фактору 
в процесі здійснення трудової діяльності. 

За таких умов створення ефективної сис-
теми стимулювання працівників, яка здатна 
заохочувати їх до продуктивної та творчої 
праці, стає однією з найбільш актуальних 
проблем для вітчизняних підприємств. У 
зв’язку з цим великого значення набуває 
преміювання, як важливий складник у сис-
темі оплати праці працівників, основна фун-
кція якого полягає в стимулюванні високо-
якісної праці кожного працівника та визна-
ченні його особистого внеску в прибуток 
підприємства. Важливим етапом в організа-
ції процесу преміювання є встановлення та-
ких його елементів, як умови та показники,  
досягнення яких  у процесі трудової діяльно-
сті є підставої для виплати преміальних ви-
нагород працівнкам. 

У межах дослідження преміювання про-
блема  визначення та розмежування правово-
го значення його умов та показників  приве-
ртала увагу радянських науковців і залиша-
ється об’єктом уваги фахівців у галузі трудо-
вого права на сучасному етапі. Зокрема ії ви-
вченню  приділили увагу такі спеціалісти у 
галузі трудового права, як: С.С. Карінський, 

Р.З. Лівшиць, О.Д. Зайкін, М.І. Кучма, О.І. 
Процевський, М.М. Король, В.І. Прокопенко, 
П.Д. Пилипенко, В.Г. Ротань, В.Я. Гоц та ін. 

З оглядом на вищенаведене, основною ме-
тою даної роботи є подальше дослідження 
проблеми визначення правового значення 
умов та показників преміювання як елементів 
процесу преміювання, коректне визначення 
яких здатно забезпечити ефективне функціо-
нування преміальних систем на підприємст-
вах у нових економічних умовах.  Новизна 
даної роботи полягає в уточненні та розмежу-
ванні поняття умов і показників преміювання, 
встановленні коректності їх співвідношення 
(сполучання) у преміальних положеннях як 
елементів процесу преміювання. 

У радянський період фахівці в галузі тру-
дового права вказували на певні проблеми 
стосовно показників та умов преміювання, 
зокрема, на нечіткість розмежування умов і 
показників преміювання, та на те, що вста-
новлені показники були пов’язані з дотри-
манням звичайних трудових обов’язків (ви-
конанні норм, випуску продукції без браку 
тощо), а також на дублювання показників 
преміювання.  

Перше питання було пов’язана з тим, що 
до 1977 року не було легального визначення 
показників та умов преміювання, тому спеці-
алісти з трудового права при дослідженні 
указаної проблеми визначали їх правове зна-
чення. З цього приводу мали місце різні ду-
мки. Так, О.І. Процевський, Г.І. Гуляєв вва-
жали, що показники преміювання – це кри-
терії, при досягненні яких у працівника ви-
никає право на премію, а умови преміювання 
– це критерії, за якими надаються певні ха-
рактеристики або результатам праці, або від-
ношенню працівника до праці, дотримання 
умов свідчить про можливість отримання 
премії [1, с.79; 2, с.71-74]. С.С. Карінський 
виникнення права на премію пов’язував із 
виконанням умов преміювання, а показники, 
на його думку, впливають на розмір премії 
працівників [3, с.65-67]. О.Д. Зайкін відсто-
ював позицію про те, що від виконання пока-
зників залежить право на премію та її розмір, 
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а від дотримання умов – тільки право на 
премію [4, с.17]. 

В «Основних положеннях про преміюван-
ня працівників виробничих об’єднань (ком-
бінатів) за основні результати господарської 
діяльності» від 27.06.1977 р., затверджених 
постановою Держкомпраці СРСР і Президі-
єю ВЦРПС, було визначено, що основні по-
казники преміювання – це такі вимоги до 
працівника (колективу) у процесі праці, які 
прямо та безпосередньо визначають розмір 
премії та виконання яких впливає на підви-
щення якості роботи, поліпшення кінцевих 
результатів праці. При необхідності стиму-
лювання інших сторін трудової діяльності 
працівників і колективів встановлюються 
додаткові показники. При невиконанні осно-
вних показників премії не виплачуються зо-
всім, а при не виконанні додаткових показ-
ників розмір премії знижуються. Умови пре-
міювання – це певні вимоги, що ставляться 
до працівників (колективів) у процесі праці, 
які виконують контрольні функції, що не до-
зволяють досягнути показників преміювання 
за рахунок погіршення інших сторін трудо-
вої діяльності. Можуть бути встановленні 
основні та додаткові умови. Основні умови – 
це найбільш відповідальні вимоги, а додат-
кові – менш важливі та відповідальні. Пере-
виконання як основних, так і додаткових 
умов не може бути підставою для збільшен-
ня розміру премій. При невиконанні основ-
них умов премія не може бути нарахована, а 
при виконанні додаткових умов розмір пре-
мії зменшується на 50 відсотків (п.1.4 [5]). 
Відповідно до цього положення, право на 
премію виникає за умови виконання основ-
них показників, а від виконання основних 
умов преміювання залежить можливість 
отримання премії, право на яку виникло при 
виконанні основних показників.  

Однак розмежування понять показників та 
умов преміювання не вирішувало інших 
проблем, зокрема, дублювання показників, 
виплати премій не за особливі досягнення, а 
за звичайну працю, що зводило нанівець 
стимулюючу функцію преміальної системи. 

Була спроба вирішити ці проблеми наприкі-
нці 80-х років, коли почалася перебудова 
трудового законодавства й у зв’язку з цим 
був уведений новий механізм преміювання, 
який передбачав локальний метод його регу-
лювання. Оптимальні показники та умови 
преміювання мав знайти кожний трудовий 
колектив, виходячи з конкретних завдань, а 
виплата премій передбачалась тільки за неор-
динарну працю. НДІ Праці рекомендував 
спростити систему показників, значно скоро-
тити їх кількість (наприклад, замість 12-18, 
встановити 3-4 показники), взаємоузгодити 
показники за різними преміальними систе-
мами, щоб запобігти їх дублюванню [6, с.87; 
7, с.143]. На жаль, перехід до нових умов 
праці, у тому числі й до преміювання, мав 
формальний характер, але спроба поновити 
стимулюючу роль преміальних виплат, зок-
рема й шляхом коректного встановлення 
умов і показників преміювання, стала пози-
тивним досвідом. 

При дослідженні цього питання в сучас-
них реаліях слід звернути увагу на нормати-
вні акти Міністерства праці та соціальної по-
літики України, зокрема на Методичні реко-
мендації щодо організації матеріального 
стимулювання працівників підприємств і ор-
ганізацій, затвердженні наказом Мінпраці від 
29.01.2003 року № 23 (далі - Рекомендації 
№ 23). У Загальних положеннях Рекоменда-
цій у п.6 виділяють як елементи преміюван-
ня дві групи показників: основні та умов 
стимулювання. Основний показник визнача-
ється як база, на підставі якої розраховується 
розмір матеріального стимулювання. Показ-
никами умов преміювання визначають право 
на отримання певної винагороди, установле-
ної за досягнення, виконання або перевико-
нання основного показника. При цьому умо-
ви стимулювання мають дві групи: основні 
та додаткові. У разі невиконання (недотри-
мання) основних показників умов стимулю-
вання винагорода повністю не виплачується, 
а у разі невиконання (недотримання) додат-
кових показників умов стимулювання розмір 
винагороди за основний показник може бути 
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зменшено до 50 відсотків (пп.1.6, 1.7, 1.9 
[8]). Як можна бачити, поняття показників та 
умов преміювання у даних рекомендаціях 
відрізняються від тих, що пропонувалися в 
радянський період. 

У сучасній правовій літературі фахівці та-
кож неоднаково визначають юридичне зна-
чення умов і показників преміювання. На-
приклад, В.І. Прокопенко вважає, що умови 
преміювання – це вимоги до працівників чи 
колективу в цілому, виконання яких дає пра-
во на преміальну винагороду, а показники 
преміювання – вимоги до працівника чи ко-
лективу, від ступеня виконання яких зале-
жить розмір винагороди [9, с.336]. Інші ав-
тори, наприклад, П.Д. Пилипенко, В.Я. Бу-
рак, З.Я. Козак зазначають, що умовами 
преміювання є досягнення встановлених по-
казників (кількісних і якісних) у роботі. Ва-
жливою умовою преміювання є також до-
тримання трудової дисципліни [10, с.335]. У 
першому випадку визначається, що право на 
премію дає виконання умов преміювання, а 
розмір премії залежить від ступеня виконан-
ня показників. У другому випадку фахівці, 
на наш погляд, не розмежовують поняття 
умов і показників преміювання, тобто умо-
вою є досягнення показників, але з цього ви-
ходить, що право на отримання премії дає 
саме досягнення показників.  

Не зовсім коректно, на нашу думку, окре-
слено юридичне значення показників та умов 
преміювання й у згаданих вище Рекоменда-
ціях № 23. Так, наприклад, у п. 6 визнача-
ються дві групи саме показників (основні 
показники та показники умов стимулюван-
ня), тоді виходить, що умови преміювання як 
окремий елемент не визначаються, а йдеться 
тільки про показники, тобто, як елементи 
преміювання умови та показники чітко не 
розмежовуються. Проте сенс установлення 
показників та умов преміювання полягає в 
можливості встановлення системи взаємоко-
нтролю між ними, яка би забезпечувала до-
сягнення неординарних результатів у праці 
за всіма характеристиками: кількість роботи, 
якість роботи, дотримання трудової дисцип-

ліни тощо. Таким чином, показники премію-
вання мають встановлювати конкретні орієн-
тири на певні результати в праці, за якими 
визначається розмір премії та виникає право 
на премію. Умови ж преміювання мають 
встановлюватися саме як «умови», а не як 
показники умов, які би доповнювали показ-
ники певними характеристиками. Логічно, 
що саме виконання умов забезпечує правову 
можливість отримати премію.  

 На нашу думку, незважаючи на те, що в 
наведених Рекомендаціях № 23 вміщені до-
сить докладні настанови щодо організації 
матеріального стимулювання працівників 
підприємств і організацій, неконкретне ви-
значення умов і показників як елементів 
преміювання не сприятиме чіткому орієнту-
ванню в цьому питанні при прийнятті премі-
ального положення на підприємствах, уста-
новах, організаціях України.  

 Як зазначають у «Науково-практичному 
коментарі до трудового законодавства» 
В.Г. Ротань, І.В. Зуб і Б.С. Стичинський, 
«показники і умови преміювання повинні 
стимулювати сумлінну та інтенсивну працю. 
Якщо вони цю функцію не виконують, пре-
міювання стає нерентабельним: виплати 
премій провадяться, а результати роботи не 
поліпшуються» [11, с.457]. Щоб показники й 
умови преміювання стимулювали неордина-
рну працю, їх необхідно чітко розмежовува-
ти та визначати мету їх установлення. Зок-
рема О.І. Процевський зазначав, що показ-
ники преміювання заздалегідь визначають 
завдання для працівників, виконання якого 
надасть їм право на премію, а умови премію-
вання є внутрішньою характеристикою пока-
зників преміювання, критерієм відношення 
до праці й у зв’язку з цим не дозволяють ви-
плачувати премії працівникам, які досягають 
кількісних результатів за рахунок погіршен-
ня якісних (або навпаки), а також не припус-
кають преміювання тих працівників, що по-
рушують трудову дисципліну [1, с.131]. Ця 
думка науковця підтверджує позицію про те, 
що умови мають виконувати певні контро-
льні функції щодо можливості преміювання 
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конкретних працівників. 
При встановленні умов і показників пре-

міювання доцільно дотримуватися певних 
правил. Так, у «Рекомендації щодо визна-
чення заробітної плати працюючих в залеж-
ності від особистого внеску працівників в 
кінцеві результати роботи підприємства», 
затвердженої Міністерством праці та соціа-
льної політики України від 31.03.1999 р. за 
№ 44, у п.4 «Преміювання працівників» вка-
зується на те, що для забезпечення стиму-
люючого впливу систем преміювання на 
ефективність праці треба додержуватися де-
яких вимог: визначитися з метою премію-
вання; встановити показники преміювання, 
які залежать від результатів тих або інших 
груп і категорій робітників; кількість показ-
ників не повинна перевищувати трьох; умо-
ви та показники преміювання не повинні су-
перечити одне одному, щоб поліпшення од-
них не викликало погіршення інших [12]. 

В.Г. Ротань, І.В. Зуб, Б.С. Стичниський 
акцентують увагу на тому, що показники 
мають визначатися щодо кожної категорії 
працівників. Показники преміювання визна-
чають не тільки право на одержання премії, 
але й її розмір. При цьому вони повинні да-
вати змогу точно визначити розмір премії, 
яка повинна бути виплачена працівникові. 
Умови преміювання на розмір премії не 
впливають, але є обов’язковими для одер-
жання працівником права на премію [11, 
с.462]. З цією позицією науковців щодо 
окреслення юридичного значення умов і по-
казників преміювання можна погодитися, 
але додати, що працівник має право на нара-
хування конкретного розміру премії тільки в 
тому випадку, коли виконання умов премію-
вання дає йому таку можливість. 

 Отже, враховуючи вище наведене, можна 
зробити висновки, що умови та показники 
преміювання є важливими елементами про-
цесу преміювання, оскільки їх коректне ви-
значення забезпечує ефективний стимулюю-
чий вплив систем преміювання на поведінку 
працівників у процесі праці. При встанов-
ленні в преміальних положеннях, умови та 

показники необхідно чітко розмежовувати, 
спираючись при цьому на їх правове значен-
ня, тобто мати на увазі, що при досягненні 
показників преміювання у працівника вини-
кає право на премію та визначається її конк-
ретний розмір, а від досягнення умов премі-
ювання залежить можливість її отримання. 
Показники та умови преміювання повинні 
сполучатися таким чином, щоб, по-перше, не 
мало місце їх дублювання, по-друге, поліп-
шення одних не дозволяло би погіршувати 
інші. Іншими словами, умови преміювання 
мають виконувати контрольні функції при 
показниках щодо дотримання працівниками 
певних правил, які встановлюються за інши-
ми обов’язковими складовими трудової дія-
льності (при кількісних показниках – якісні 
умови та навпаки; дотримання правил внут-
рішнього трудового розпорядку, правил тех-
ніки безпеки тощо). 

 
ЛІТЕРАТУРА 

 
1. Процевский А. И. Заработная плата и 

эффективность общественного производства : 
монография / А. И. Процевский. – Х. : Вища 
шк., 1975. – 169 с. 

2. Гуляев Г. И. Поощрительные фонды / 
Г. И. Гуляев. – М. : Юрид. лит., 1969. – 144 с. 

3. Каринский С. С. Материальные и мора-
льные стимулы к повышению производите-
льности труда / С. С. Каринский. – М. : 
Юрид. лит., 1966. – 223 с. 

4. Зайкин А. Д. Вопросы заработной пла-
ты и материального стимулирования в Осно-
вах законодательства ССР и Союзных респу-
блик о труде / А. Д. Зайкин. – М. : Юрид. 
лит., 1970. - 25 с. 

5. Основные положения о премировании 
работников производственных объединений 
(комбинатов) и предприятий промышленно-
сти за основные результаты хозяйственной 
деятельности / утв. постановлением Госком-
труда СССР и президиума ВЦСПС : от 
28.06.1997 г., № 207/П-9 // Бюллетень Гос-
комтруда СССР. – 1980. - № 10. – С. 5-6. 

6. Кучма М. И. Оплата труда в новых 



ISSN 1995-6134 

 183

условиях хозяйствования : пособие [для 
слушателей народных университетов] / 
М. И. Кучма. – М. : Знание, 1988. – 96 с. 

7. Лившиц Р. З. Трудовое законодательст-
во : настоящее и будущее / Р. З. Лившиц. – 
М. : Наука, 1989. – 192 с. 

8. Методичні рекомендації щодо організа-
ції матеріального стимулювання праці пра-
цівників і організацій / рекомендовано нака-
зом Міністерства праці та соціальної політи-
ки України : від 29.01.2003 р., № 23 [Елект-
ронний ресурс]. - Режим доступу: 
http://www.nau.kiev.ua. 

9. Прокопенко В. І. Трудове право України : 
підручник/ В. І. Прокопенко. –3-тє вид., пере-
робл. і доповн. – Х. : Консум, 2002. - 528 с. 

10. Трудове право України: Академічний 
курс : підручник / [П. Д. Пилипенко, 
В. Я. Буряк, З. Я. Козак та ін.]. – К. : Концерн 
Видавничий дім «Ін Юре», 2004. – 536 с. 

11. Науково-практичний коментар до за-
конодавства України про працю / В. Г. Ро-
тань, І. В. Зуб, Б. С. Стичинський. – 8-е вид. 
доп. і перероб. – К. : А.С.К., 2007. - 944 с. 

12. Рекомендації щодо визначення заробі-
тної плати працюючих в залежності від осо-
бистого внеску працівників в кінцеві резуль-
тати праці підприємства / затв. наказом Мі-
ністерства праці та соціальної політики 
України : від 31.03.1999 р., № 44 // Праця і 
зарплата. – 1999. - № 11. – С. 18-26. 

Гордеюк А. О. Правове значення умов та показників преміювання / А. О. Гордеюк // 
Форум права. – 2009. – № 3. – С. 179–183 [Електронний ресурс]. – Режим доступу: 
http://www.nbuv.gov.ua/e-journals/FP/2009-3/09gaotpp.pdf 

Досліджується правове значення умов та показників преміювання як елементів проце-
су преміювання. Доводиться, що коректне встановлення цих елементів у преміальних 
положеннях, що є додатком до колективних договорів підприємств, здатне позитивно 
впливати на ефективність заохочувально-преміальних систем, що створюються на цих 
підприємствах.  

*** 
Гордеюк А.А. Правовое значение условий и показателей премирования 

Исследуется правовое значение условий и показателей премирования как элементов 
процесса премирования. Доказывается, что корректное установление этих элементов в 
премиальных положениях, которые являются дополнением к коллективным договорам 
предприятий, способно позитивно влиять на эффективность поощрительно-
премиальных систем, которые создаются на предприятиях. 

*** 
Gordejuk A.A. Legal Significance of Conditions and Indices bonuses  

The legal significance of conditions and indices bonuses as part of the process of awarding is 
investigated. Determined that the correct setting of these elements in the bonus provisions, 
which are usually in addition to the collective bargaining of enterprise, could positively in-
fluence the efficiency of bonus systems, created in enterprises. 




