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АНОТАЦІЯ 

 

Горбань Т.С. Правове регулювання стимулювання праці 

працівників Державної податкової служби. — Кваліфікаційна наукова 

праця на правах рукопису. 

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата юридичних наук 

за спеціальністю 12.00.05 «Трудове право; право соціального забезпечення» 

— Харківський національний університет внутрішніх справ, Харків, 2020. 

Дисертаційне дослідження присвячено проблематиці покращення 

правового регулювання стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби. У дисертації наведено теоретичне узагальнення та нове 

вирішення наукового завдання, що полягає у визначенні сутності та 

особливостей правового регулювання стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби, а також опрацюванні відповідних пропозицій 

та рекомендацій щодо його вдосконалення.  

Дістало подальшого обґрунтування, що трудове право України на 

сьогоднішній день – це самостійна галузь права, нормами якої регулюються 

правовідносини, які виникають в одній із найважливіших сфер життя 

людини, а саме у сфері праці. 

Аргументовано, що у загальному розумінні суб’єкт права – це фізична 

та/або юридична особа, яка наділена сукупністю законодавчо визначених 

суб’єктивних прав та юридичних обов’язків, які дозволяють їй бути 

учасником відповідних правовідносин та мати реальну можливість впливу на 

певні об’єкти. Відмічено, що специфіка суб’єкта права залежить від того, 

нормами якої галузі визначається її правовий статус. 

З’ясовано, що державний службовець ДПС – це перш за все найманий 

працівник, який за своєю волею здійснює суспільно-корисну трудову 

діяльність досліджуваному центральному органі виконавчої влади та володіє 

всією сукупністю трудових прав та гарантій, як і звичайні категорії 
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працівників, однак при цьому їх перелік, з огляду на специфіку трудо-

правового статусу, є дещо ширшим. 

Констатовано, що поняття «стимулювання» та «мотивації» не є 

тотожними. Стимулювання, як правило, носить зовнішній характер та 

передбачає певний управлінський вплив на працівника за допомогою 

відповідних інструментів створюючи при цьому внутрішні мотиви для нього 

здійснювати свою трудову діяльність більш якісно. В свою чергу мотивація – 

це переважно внутрішнє переконання працівника, вона спрямована на зміну 

внутрішніх чинників, які спонукають його до здійснення трудової діяльності. 

Запропоновано авторське визначення поняття стимулювання праці 

працівників Державної податкової служби. Визначено мету, завдання та 

функції здійснення відповідної діяльності. 

Зроблено висновок про те, що класифікація видів стимулів, що можуть 

бути застосовані до працівників Державної податкової служби має важливе 

теоретичне та практичне значення, адже: по-перше, робить процедури 

застосування стимулів більш зрозумілими для обох сторін трудових 

правовідносин; по-друге, дозволяє більш змістовно та якісно обрати вид та 

спосіб стимулювання працівників податкових органів; по-третє, класифікація 

стимулів дає теоретичне підґрунтя для проведення подальших змістовних 

досліджень, присвячених стимулюванню праці як загальної категорії 

працівників, так і службовців органів Державної податкової служби України. 

Наведено власне бачення щодо класифікації стимулів, що можуть бути 

застосовані до працівників Державної податкової служби, зокрема їх 

поділено на: матеріальні стимули, нематеріальні стимули, адміністративні 

стимули. 

Встановлено, що єдність та диференціація дозволяє з одного боку 

встановити загальний, єдиний масштаб правового регулювання для усіх 

категорій найманих працівників, гарантуючи таким чином рівність їх 

трудових прав; а з іншого – враховувати особливості трудової діяльності 

окремих категорій працівників і обумовлені цим їх потреби та запити. 
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З’ясовано, що єдність забезпечує одноманітність правового 

регулювання трудових відносин і гарантує рівність правового становища їх 

учасників, перш за все найманих працівників. Завдяки єдності правового 

регулювання встановлюється загальний та єдиний для всіх працівників і 

роботодавців правовий режим стимулювання праці.  

Акцентовано увагу, що диференціація правового регулювання з одного 

боку відображає особливості трудової діяльності працівників Державної 

податкової служби, а з іншого – встановлює особливості стимулювання праці 

даної категорії працівників. 

Відмічено, що принципи стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби представляють собою вихідні засади, основоположні ідеї, 

які лежать в основі здійснення діяльності, спрямованої на стимулювання 

праці працівників Державної податкової служби. Їх дотримання є 

обов’язковим для всіх учасників трудових правовідносин, а відхилення від 

них повинно тягнути за собою настання юридичної відповідальності. 

Запропоновано власне бачення щодо класифікації та переліку відповідних 

принципів. 

Обґрунтовано, що верховенство права та законність є дві 

основоположні засади всієї правової науки, саме вони лежать в основі 

здійснення будь-якої діяльності. Окрім того, дані принципи лежать в основі 

формування інших засад, на яких будується стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби.  

Встановлено, що гарантії представляють собою сукупність законодавчо 

визначених умов та засобів, які забезпечують реалізацію та нормальне 

функціонування правовідносин, пов’язаних із стимулюванням праці 

працівників Державної податкової служби. До вказаних гарантій віднесено: 

1) нормативно-правові гарантії; 2) економічні гарантії; 3) соціальні гарантії; 

4) організаційні гарантії. 

Узагальнено, що принципи та гарантії стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби формують основу, певний базис для 
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здійснення відповідної діяльності. А тому їх закріплення на законодавчому 

рівні має важливе значення: по-перше, для працівників, оскільки робить 

процедури застосування стимулів більш зрозумілими та ефективними; по-

друге, для роботодавця, оскільки дотримання принципів та гарантій робить їх 

діяльність у цьому напрямку законною та правомірною; по-третє, активізує 

наукові пошуки у відповідному напрямку та сприяє подальшому 

розширенню цих принципів та гарантій. 

Обґрунтовано, що категорії форм та методів тісно пов’язані між собою, 

адже форми фактично є зовнішній виразом діяльності, а методи вказують на 

те, які способи а інструменти були використані на шляху досягнення кінцевої 

мети. А відтак, форми та методи стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби необхідно розглядати нерозривно одне від одного. 

Наведено перелік форм та методів стимулювання праці працівників 

податкових органів. 

Встановлено, що заохочення є надзвичайно важливою складовою 

механізму стимулювання найманих працівників, в тому числі державних 

службовців. Специфічна роль заохочень обумовлена тим, що вони 

застосовуються на розсуд роботодавця з метою відзначення досягнень, 

успіхів працівника у виконанні покладених на нього обов’язків та функцій. 

Відзначено, що умовами застосування заохочень до працівників ДПС є: 

тривале (не менше встановленого строку, якщо такий передбачений 

законодавством), високопрофесійне, чесне та самовіддане виконання ними 

своїх службово-трудових обов’язків із суворим дотриманням правових вимог 

та норм моралі; високоякісне виконання особливо важливих професійних 

завдань; здійснення працівником особистого значного внеску у розвиток і 

вдосконалення діяльності органів ДПС. 

Підкреслено, що фактичною підставою для застосування заохочення до 

зазначених працівників є їх соціально-активна та соціально-корисна 

поведінка як здійснювачів функцій відповідного державного органу. 

Соціальна активність проявляється у відповідальності, доброчесності, 
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завзятості та ініціативності працівників; а соціальна корисність – у здійсненні 

працівником своєю високопрофесійною та високоефективною роботою 

внеску у досягнення необхідних результатів (показників) в забезпеченні 

суспільних та державних інтересів. 

Констатовано, що на сьогодні існує цілий ряд заохочувальних заходів, 

що дозволяють на локальному, відомчому та загальнодержавному рівнях 

відзначити трудові успіхи працівників ДПС. Такий підхід безумовно є 

важливим з точки зору забезпечення дієвого механізму стимулювання праці. 

Відмічено, що дослідження досвіду зарубіжних демократичних держав 

в частині організації і реалізації механізму стимулювання та мотивації праці 

державних службовців в цілому та працівників податкових органів і служб 

зокрема, дозволить виокремити позитивні кроки для зміцнення службово-

трудової дисципліни в податкових органах України з одного боку, і для 

вдосконалення та розвитку засобів мотивування, спонукання досліджуваних 

працівників до високоефективної та високоякісної праці з іншого боку. 

Запропоновано авторське бачення щодо можливих напрямків 

використання найбільш позитивного зарубіжного досвіду стимулювання 

праці працівників податкових органів в українських реаліях. 

До ключових напрямків розвитку загального та спеціального трудового 

законодавства, яке визначає правові засади стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби віднесено: необхідність конкретизації змісту 

понятійно-термінологічних конструкцій, що позначають умови застосування 

заохочень; по-друге, в якості заходу стимулювання трудової діяльності 

працівників ДПС слід запровадити заохочувальні відпустки; по-третє, варто 

покращити законодавче регулювання оплати праці працівників ДПС. 

Ключові слова: працівник, суб’єкт трудового права, Державна 

податкова служба, стимулювання, стимул, мотивація, мотив, єдність, 

диференціація, правове регулювання, принципи, гарантії, форми, методи, 

умови, порядок, заохочення, зарубіжний досвід, вдосконалення, трудове 

законодавство, загальне трудове законодавство, спеціальне законодавство. 
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SUMMARY 

 

T.S. Horban. Legal regulation of labor stimulation of State Tax Service 

employees. — Qualifying research paper printed as a manuscript. 

Thesis for a Candidate of Law degree by specialty 12.00.05 — “Labor Law; 

Social Security Law” (081 – Law). — Kharkiv National University of Internal 

Affairs. — Kharkiv, 2020 

Thesis work has been devoted to the problematics of the improvement of legal 

regulation of labor stimulation of State Tax Service employees. Theoretical 

generalization and new decision of the scientific task, involving the definition of the 

content and particularities of legal regulation of labor stimulation of State Tax 

Service employees and also appropriate offers and recommendations development 

on its improvement have been given in the thesis.  

It has been further substantiated that currently, the Labor Law of Ukraine is 

an independent branch of law which norms regulate legal relations, arising in one 

of the most important aspects of human lives, namely in the area of work.   

It has been proved that the legal subject in common understanding is an 

individual and/or legal person, vested with a complex of legal rights and duties, 

established by law and allowing to be a party to the relevant regal relations and to 

have a real possibility of an impact on specific objects. It has been noted that the 

specific character of the legal subject depends on the norms of a particular branch, 

by which its legal status is determined. 

It has been found that the civil servant of State Tax Service is first of all an 

employee, who of his own free will undertakes socially-useful labor activity in the 

studied central executive body and possesses the totality of labor law and 

guarantees, as usual categories of workers, nevertheless their list, taking into 

account the specific character of the labor and legal status is somewhat broader.  

It has been stated that the concepts “stimulation” and “motivation” are not 

identical. As a rule, stimulation is of external nature and it supposes certain 
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administrative impact on the employee with the help of relevant tools, creating 

inner motive for him to implement his labor activity more qualitatively. In turn, 

motivation is mainly the inner conviction of the employee, it is directed at change 

of internal factors, inclining him to labor activity. 

The author’s definition of the concept of labor stimulation of State Tax 

Service employee has been offered. The aim, tasks and functions of 

implementation of the relevant activity have been identified. 

It has been found that the classification of types of incentives, that can be 

applied for State Tax Service employees is of great theoretical and practical 

importance, because: first of all it makes the procedure for the application of 

incentives clearer for both parties of labor law relations; secondly, it allows more 

meaningfully and qualitatively choose a way and method of stimulation of State 

Tax Service employees; thirdly, classification of incentives provides a theoretical 

basis for further informative studies, focused on labor stimulation as general 

occupation group and State Tax Service employees of Ukraine. 

The own vision of the classification of incentives that can be applied for 

State Tax Service employees has been given, in particular, they have been divided 

into financial incentives, non-financial incentives and administrative incentives. 

It has been determined that the unity and determination permit from the one 

side to determine general, unified scale of legal regulation for all categories of 

employees, thereby guaranteeing the quality of their labor rights; and from the 

other side, taking into account the particularities of labor activity of specific 

categories of employees, and needs and demands, stipulated by this.  

It has been found that unity ensures uniformity of legal regulation of labor 

relations and guarantees equality of legal status of its participants, first of all, 

employees. General and unified legal regime of labor stimulation for all employees 

and employers has been established due to the unity of legal regulation.  

The attention has been paid to the fact that the differentiation of the legal 

regulation from the one side reflects the peculiarities of labor activity of State Tax 
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Service employees and from the other side establishes the peculiarities of labor 

stimulation of this occupation group.  

It has been noted that principles of labor stimulation of State Tax Service 

employees form initial principles and fundamental ideas, which lie at the core of 

business implementation, directed to the stimulation of labor of State Tax Service 

employees. Their implementation is compulsory for all participants of labor law 

relations and a deviation from them should lead to legal responsibility. The own 

vision of classification and the list of the relevant principles have been offered.  

It has been proved that the rule of law and legitimacy are two fundamental 

principles of all legal science, precisely they form the basis of implementation of 

any activity. Furthermore, these principles form the basis of other principles 

formation, on which labor stimulation of State Tax Service employees is built.  

It has been found that guarantees represent a combination of conditions and 

means, established by law and ensuring realization and proper functioning of legal 

relations, associated with stimulation of labor of State Tax Service employees. The 

mentioned guarantees include: 1) regulatory and legal guarantees; 2) economic 

guarantees; 3) social guarantees; 4) organizational guarantees. 

It has been summarized that principles and guarantees of labor stimulation of 

State Tax Service employees form the basis, a certain foundation for 

implementation of the relevant activities. And that is why their entrenchment at the 

legislative level is of great importance: first of all, for employees because they 

make procedures for the application of incentives clearer and more efficient; 

secondly for the employee, because compliance with principles and guarantees 

make their activity in this direction legal and lawful; thirdly it activates scientific 

researches in correspondent direction contributes to the further expansion of these 

principles and guarantees. 

It has been proved that categories of ways and methods are closely related 

because ways are actually external activity expression and methods point to means 

and tools, used for achievement of the final goal. Therefore, ways and methods of 

stimulation of labor of State Tax Service employees should be considered 
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inseparably from each other. The list of ways and methods of labor stimulation of 

Tax Service employees has been presented. 

It has been determined that incentives are an extremely important component 

of employees’ stimulation mechanisms, including public officials. The peculiar 

role of incentives derives from the fact that they are applied at the direction of the 

employer with the purpose of celebration of employee’s achievements and 

successes for the performance of duties and functions, entrusted to him. 

It has been stated that conditions for incentives application for State Tax 

Service employees are: longstanding (at least the established period, if applicable 

by the law), the highly-professional, faithful and dedicated performance of their 

official and work responsibilities with strict observance of legal requirements and 

rules of morality; high-quality execution of particularly important professional 

tasks; personal notable contribution of the employee to the development and 

improvement of activities of the State Tax Service.  

It has been emphasized that the actual basis for the application of incentives 

for the mentioned workers is their socially active and socially beneficial behavior 

as those, who fulfill functions of the relevant public agency. Social activity has 

been reflected in the responsibility, virtue, perseverance and initiative of the 

employee; and social value in the contribution of the employee’s highly 

professional and highly efficient work to the achievement of the necessary results 

(indicators) in the public and state interests. 

It has been noted that currently there are a number of incentives, enabling to 

mention labor success of Tax Service employees at local, departmental and 

national levels. Such an approach is absolutely important in terms of ensuring an 

effective labor stimulation mechanism. 

It has been noted that the study of the experience of foreign democratic 

states in the organization and implementation of the mechanism of labor 

stimulation and motivation of public officials in general, and tax service employees 

in particular, will make it possible to highlight positive steps to strengthen official 

and labor discipline in the tax authorities of Ukraine, on the one hand, and to 
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improve and develop motivation tools and encourage the researched employees to 

work in a highly efficient and high-quality manner, on the other hand. 

The author’s vision of possible areas of application of the most positive 

foreign experience of labor stimulation of tax labor employees in Ukrainian 

realities has been offered. 

Key directions for the development of general and special labor legislation, 

defining the legal framework of labor stimulation of State Tax Service employees, 

include: the necessity to specify the content of conceptual and terminological 

structures, denoting conditions for the application of incentives; secondly, 

incentive vocations should be introduced as a measure for labor stimulation of 

State Tax Service employees; thirdly, legislative regulation of payment for the 

labor of State Tax Service employees should be improved. 

Keywords: employee, subject of labor law, State Tax Service, stimulation, 

incentive, motivation, motive, unity, differentiation, legal regulation, principles, 

guarantees, ways, methods, conditions, order, incentives, foreign experience, 

improvement, labor legislation, general labor legislation, special legislation. 
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ВСТУП 

Обґрунтування вибору теми дослідження. Державна податкова 

служба України протягом останніх п’яти років була одним із тих органів 

державної влади, який зазнав чи не найбільшої кількості змін, переважна 

більшість яких носила організаційний та структурний характер. Разом із тим 

необхідно відзначити, що вказані реформи мали не тільки позитивний бік, 

адже вони значно відобразились на функціонуванні не лише самих 

податкових органів, але й на роботі їх працівників, яких то скорочували, то 

знову набирали у штат, змінювали їх посадові функції тощо. Зазначене, 

безумовно, породжувало у даної категорії працівників невпевненість у 

завтрашньому дні. З огляду на це, важливим завданням законодавця і самих 

податкових органів є створення всіх необхідних умов для того, щоб 

забезпечити комфортні та якісні умови праці для працівників Державної 

податкової служби, досягти чого, апріорі, є неможливим без належного 

стимулювання їх праці.  

Важливість системи стимулювання праці у податкових органах 

обумовлюється тим, що саме за його допомогою вбачається можливим 

створити низку факторів зовнішнього та внутрішнього характеру, які будуть 

заохочувати працівників більш якісно та ефективно виконувати свої посадові 

обов’язки. Окрім того, важливість створення результативної та ефективної 

системи стимулювання праці обумовлюється і сучасними тенденціями 

розвитку суспільства, коли матеріальні аспекти життя переважають моральні, 

що, в свою чергу, вимагає застосування новітніх форм та методів 

стимулювання працівників, і державні службовці (в тому числі і ті, що 

проходять службу в органах ДПС) не є виключенням. 

Справедливим буде відмітити, що проблема стимулювання праці 

різних категорій працівників не є новою. Зокрема їй у своїх наукових працях 

приділяли увагу: Н.Ф. Артеменко, В.В. Бала, В.В. Баранова, Ю.В. Баскакова, 

Н.Б. Болотіна, В.Д. Бондар, С.М. Бортник, В.В. Гончар, Г.Ю. Гончаров, 

І.П. Греков, Ю.П. Дмитренко, В.Ф. Золотарьов, С.Л. Іванов, М.І. Іншин, 
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Л.Г. Квасній, А.О. Климчук, А.М. Михайлов, Т.В. Колєснік, О.В. Колісник, 

А.М. Колот, О.І. Кузьмич, С.С. Лукаш, В.В. Мельник, Я. А. Малихіна, 

К. Ю. Мельник, С. В. Мішина, О.Ю. Мішин, Л.В. Могілевський, 

М.В. Молодцов, О.М. Обушенко, Н.М. Оніщенко, Є.Ю. Подорожній 

О.В. Полтавська, А.О. Поляничко, С.М. Прилипко, Я.В. Сімутіна, 

О.Г. Стрельченко, Н.Т. Тверезовська, Н.В. Уварова, С.М. Черноус, 

О.А. Чигринець, В.Г. Шинкаренко, В.М. Щегорцова, О.А. Яковлєв, 

В.В. Ярмош, О.М. Ярошенко та багато інших. Втім, не применшуючи 

здобутки вказаних вище фахівців, справедливим буде вказати, що правники 

занадто мало уваги приділили проблемі мотивації праці окремих категорій 

державних службовців, зокрема працівників Державної податкової служби 

України. 

Таким чином, відсутність комплексних монографічних досліджень, 

присвячених проблемі правового регулювання стимулювання праці 

працівників Державної податкової служби, наявність прогалин і недоліків у 

відповідному трудовому законодавстві, обумовлюють актуальність і 

своєчасність представленої наукової праці. 

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами, 

ґрантами. Дисертаційне дослідження проводилося відповідно до: 

«Концептуальних напрямів реформування системи органів, що реалізують 

державну податкову та митну політику», схвалених Розпорядженням 

Кабінету Міністрів України від 27 грудня 2018 р. № 1101-р; «Стратегії 

державної кадрової політики на 2012-2020 роки», схваленої Указом 

Президента України від 1 лютого 2012 року № 45/2012; «Пріоритетних 

напрямів розвитку науки та техніки на період до 2020 р.», встановлених на 

підставі Закону України від 11 липня 2001 р. № 2623-ІІІ. 

Мета і завдання дослідження. Мета дисертаційного дослідження 

полягає у тому, щоб спираючись на аналіз норм загального та спеціального 

трудового законодавства, а також низки наукових поглядів вчених, з’ясувати 

сутність та особливості правового регулювання стимулювання праці 
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працівників Державної податкової служби та з урахуванням позитивного 

вітчизняного та зарубіжного досвіду опрацювати напрямки вдосконалення 

відповідного нормативно-правового регулювання. 

Для досягнення поставленої мети в дисертації необхідно вирішити такі 

основні завдання: 

- надати характеристику правового статусу працівників Державної 

податкової служби як суб’єктів трудового права; 

- з’ясувати сутність та зміст стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби; 

- встановити види стимулів, що можуть бути застосовані до 

працівників Державної податкової служби; 

- розкрити сутність єдності та диференціації правового 

регулювання стимулювання праці працівників Державної податкової служби; 

- визначити принципи та гарантії стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби; 

- виокремити методи та форми стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби; 

- з’ясувати умови та порядок застосування заохочень до 

працівників Державної податкової служби; 

- узагальнити зарубіжний досвід стимулювання праці працівників 

податкових органів та встановити можливості його використання в Україні; 

- опрацювати шляхи вдосконалення загального та спеціального 

трудового законодавства, яке закріплює правові засади стимулювання праці 

працівників Державної податкової служби. 

Об’єктом дослідження є суспільні відносини, які формуються в 

процесі стимулювання праці працівників Державної податкової служби. 

Предмет дослідження становить правове регулювання стимулювання 

праці працівників Державної податкової служби. 

Методи дослідження. Методологічною основою дисертаційної роботи 

є сукупність загальнонаукових та спеціальних методів наукового пізнання. 
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Так, використання аналітичного методу дозволило надати характеристику 

працівників Державної податкової служби як суб’єктів трудового права 

(підрозділ 1.1). Сутність та зміст стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби були розкриті за допомогою логіко-семантичного методу 

(підрозділ 1.2). Метод класифікації було використано для того, щоб 

окреслити види стимулів, що можуть бути застосовані до працівників 

Державної податкової служби (підрозділ 1.3). Метод документального 

аналізу дозволив розкрити сутність єдності та диференціації правового 

регулювання стимулювання праці працівників Державної податкової служби 

(підрозділ 2.1), а також з’ясувати умови та порядок застосування заохочень 

до працівників Державної податкової служби (підрозділ 2.4). Формально-

логічний метод було використано при встановленні принципів та гарантій 

стимулювання праці працівників Державної податкової служби (підрозділ 

2.2), а також форм та методів стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби (підрозділ 2.3). Порівняльно-правовий метод було 

використано для узагальнення зарубіжного досвіду стимулювання праці 

працівників податкових органів (підрозділ 3.1). Теоретико-прогностичний 

метод було використано під час пошуку шляхів розвитку загального та 

спеціального трудового законодавства, яке визначає правові засади 

стимулювання праці працівників Державної податкової служби (підрозділ 

3.2).  

Науково-теоретичне підґрунтя роботи становлять праці вчених не 

тільки із галузі трудового права, а й інших галузевих дисциплін, як-то: 

адміністративне право, теорія держави і права, соціологія, психологія тощо. 

Нормативною основою дисертаційного дослідження є Конституція, 

міжнародні нормативно-правові акти, а також низка інших законів та 

підзаконних актів, норми яких прямо чи опосередковано визначають правові 

засади стимулювання праці працівників Державної податкової служби 

України.  
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Наукова новизна полягає в тому, що дисертація є однією з перших 

наукових праць, у який комплексно, за допомогою використання сучасних 

методів наукового пізнання, та на основі аналізу норм чинного законодавства 

України й наукових поглядів вчених, з’ясовано сутність та особливості 

правового регулювання стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби, та спираючись на позитивний зарубіжний та вітчизняний 

досвід наведено відповідні пропозиції та рекомендації, спрямовані на 

вдосконалення норм загального і спеціального трудового законодавства у цій 

сфері. 

Основні наукові положення, які виносяться на захист, такі: 

уперше: 

- обґрунтовано необхідність запровадження заохочувальних 

відпусток, як способу стимулювання праці працівників Державної податкової 

служби, пріоритетне право на отримання яких мають працівники, які 

успішно виконують особливо важливі та складні завдання, тривалий час 

(безперервно не менше 10 років) працюють в органах ДПС, мають особливо 

високі показники особистої професійної ефективності; 

- запропоновано виокремлювати: по-перше, галузеву 

диференціацію правового регулювання праці працівників Державної 

податкової служби України, яка стосується всієї галузі державної служби, як 

різновиду трудової зайнятості, і стимулювання праці державних службовців 

відповідно, до яких належать і працівники Державної податкової служби; по-

друге, відомчу диференціацію правового регулювання праці працівників 

Державної податкової служби України, яка орієнтована безпосередньо на 

врегулювання заходів стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби; 

- доведено, що мета стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби має подвійний характер. Так, з одного боку метою 

стимулювання є створення внутрішніх мотивів у працівників ДПС 

здійснювати свою трудову діяльність більш якісно та результативно, що, в 
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свою чергу, підвищує рівень загальної задоволеності самих державних 

службовців, а також забезпечує підвищення їх лояльності до служби, а з 

іншої сторони, – стимулювання дозволяє забезпечити більш ефективне 

виконання податковими органами завдань та функцій, які покладаються на 

них нормами чинного законодавства; 

- наголошено, що з метою зменшення суб’єктивізму при 

визначенні трудових успіхів і досягнень працівників податкових органів, 

зміцнення гарантій на належне оцінювання роботодавцем їх внеску у 

результати спільної справи, було б доцільним визначати у відповідних 

локальних актах органів ДПС певні критерії, за якими мають визначатися 

показники успішності та бездоганності трудової діяльності; 

удосконалено: 

- обґрунтування наукової думки про те, що принципи та гарантії 

стимулювання праці працівників Державної податкової служби формують 

основу, певний базис для здійснення відповідної діяльності, а тому їх 

закріплення на законодавчому рівні має важливе значення: по-перше, для 

працівників, оскільки робить процедури застосування стимулів більш 

зрозумілими та ефективними; по-друге, для роботодавця, оскільки 

дотримання принципів та гарантій робить їх діяльність у цьому напрямку 

законною та правомірною; по-третє, активізує наукові пошуки у 

відповідному напрямку та сприяє подальшому розширенню цих принципів та 

гарантій; 

- класифікацію видів стимулів, що можуть бути застосовані до 

працівників Державної податкової служби; 

- перелік характерних особливостей працівника Державної 

податкової служби як суб’єкта трудового права, до яких віднесено: по-перше, 

працівник має володіти не тільки фактичною здатністю до праці, а й рядом 

характеристик, визначених нормами спеціального трудового законодавства; 

по-друге, має специфічного роботодавця – Державну податкову службу 

України; по-третє, володіє особливим колом прав та юридичних обов’язків, а 
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також межами юридичної відповідальності та розширеними гарантіями їх 

трудової діяльності; по-четверте, працівник володіє більшістю основних 

прав, що і загальні категорії працівників, втім їх перелік є розширеним та 

пов’язаний із виконанням функцій держави; 

- перелік форм та методів стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби, обґрунтовано доцільність їх закріплення на 

законодавчому рівні; 

дістали подальшого розвитку: 

- твердження про те, що поняття «стимулювання» та «мотивації» 

не є тотожними, адже стимулювання, як правило, носить зовнішній характер 

та передбачає певний управлінський вплив на працівника за допомогою 

відповідних інструментів створюючи при цьому внутрішні мотиви для нього 

здійснювати свою трудову діяльність більш якісно. В свою чергу мотивація – 

це переважно внутрішнє переконання працівника, вона спрямована на зміну 

внутрішніх чинників, які спонукають його до здійснення трудової діяльності; 

- теза про те, що дисциплінарна відповідальність, як спосіб 

стимулювання праці працівників Державної податкової служби України, має 

декілька аспектів: по-перше, вона є своєрідним стримуючим фактором для 

службовців від порушення службової дисципліни, що, апріорі, є важливим 

фактором для належного виконання ними своїх обов’язків, а як результат і 

функціонування всього центрального органу виконавчої влади; по-друге, 

дисциплінарна відповідальність є засобом покарання правопорушників, що 

служить прикладом для інших щодо вчинення подібних дій; 

- обґрунтування наукової думки про те, що важливим кроком у 

напрямку вдосконалення стимулювання праці працівників ДПС є 

покращення законодавчого регулювання їх оплати праці, адже однією із 

ключових проблем тут є те, що після реформування Державної фіскальної 

служби, так і не прийнято нових нормативно-правових актів з питань 

визначення посадових окладів та встановлення надбавок для працівників 

ДПС;  
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- обґрунтування необхідності вивчення зарубіжного досвіду 

стимулювання праці працівників податкових органів з метою його 

імплементації у національне законодавство України. 

Практичне значення отриманих результатів полягає у тому, що 

результати роботи можуть бути використані у:  

а) правотворчості — при внесенні змін та доповнень до норм чинного 

законодавства, яке визначає правові засади стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби України; 

б) науково-дослідній сфері – як основа для подальшого вивчення 

сутності та особливостей правового регулювання стимулювання праці 

працівників податкових органів;  

в) практичній діяльності – з метою підвищення ефективності та 

результативності стимулювання праці працівників органів Державної 

податкової служби; 

г) у освітньому процесі — під час підготовки науково-методичних 

матеріалів та навчальних посібників із дисциплін «Трудове право України» 

та «Актуальні проблеми трудового права».  

Апробація результатів дослідження. Підсумки розробки проблеми у 

цілому, окремі її аспекти, одержані узагальнення і висновки були 

оприлюднені на міжнародних конференціях: «Актуальні завдання та напрями 

розвитку юридичної науки у ХХІ столітті» (м. Львів, 20–21 жовтня 2017 р.), 

«Юридична наука: виклики і сьогодення» (м. Одеса, Україна, 8–9 червня 

2018 р.), «Вітчизняна юридична наука в умовах сучасності» (м. Харків, 15–16 

березня 2019 р.). 

Публікації. Основні положення дисертаційного дослідження знайшли 

своє відображення в 6 наукових статтях, опублікованих у фахових виданнях 

України, а також у міжнародних виданнях, та 3 тезах доповідей на науково-

практичних конференціях.   
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РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ СТИМУЛЮВАННЯ 

ПРАЦІ ПРАЦІВНИКІВ ДЕРЖАВНОЇ ПОДАТКОВОЇ СЛУЖБИ 

 

1.1. Працівники Державної податкової служби як суб’єкти 

трудового права 

 

Сфера оподаткування є однією із найважливіших галузей для будь-якої 

сучасної держави, адже саме податки є основним джерелом надходження 

доходів до державного бюджету. Втім, справедливим буде вказати, що 

функціонування вказаної галузі, як власне і будь-якої іншої, є неможливим 

без належного виконання органами державної влади своїх завдань та 

функцій. У сфері оподаткування – це Державна податкова служба України. 

Разом із тим, саме наявність цього центрального органу державної влади не є 

гарантією ефективного адміністрування податків в нашій державі, адже її 

функціонування напряму залежить від якості та ефективності роботи 

кожного її працівника. А тому, важливим завданням держави є створити всі 

необхідні умови для того, щоб кожний службовець прагнув якомога 

ефективнішу виконувати покладені на нього обов’язки, як представника 

держави у податковій сфері. Втім, перш ніж надати відповідь на основне 

питання дисертаційного дослідження необхідно визначитись із тим, що 

взагалі представляють собою працівники Державної податкової служби як 

суб’єкти трудового права. 

Трудове право як одна з основних галузей системи вітчизняного права 

характеризується самостійними предметом і методом, добре розвиненою 

нормативною базою. Воно має своє призначення та відповідні принципи, на 

яких ґрунтується регулювання соціально-трудових відносин. Визначення 

трудового права як самостійної галузі права та сукупності норм 

законодавства, які регулюють трудові відносини, апробовано часом. Тому 

можна стверджувати, що таке визначення дає цілісне уявлення про 

закономірності та сутнісні зв’язки трудових відносин і достатньою мірою 
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характеризує трудове право як самостійну галузь права [207, с.21]. Тож 

трудове право України, підсумовує В.О. Кучер, – це самостійна галузь права 

(система правових норм), що регулює суспільні відносини, засновані на 

укладеному трудовому договорі, а також відносини пов’язані з 

ними [207, с.21]. Ю.П. Дмитренко вважає, що трудове право як галузь права 

— це об’єктивно відокремлена система взаємопов’язаних правових норм, які 

регулюють суспільні трудові та пов’язані з ними відносини суспільної 

організації праці з приводу реалізації громадянами їх права на працю та 

застосування найманої праці на підприємствах, в установах, організаціях 

різних форм власності з поєднання суспільних колективних та особистих 

інтересів їх суб’єктів [60, c.39; 129]. Науковець зазначає, що головне місце в 

структурі предмета трудового права, посідають трудові відносини, тобто 

відносини між роботодавцем i працівником з приводу організації та 

застосування найманої праці [60, c.39; 129]. 

Сучасне трудове право як галузь права, справедливо підкреслює 

К.Ю. Мельник, сполучає в собі публічно-правові та приватноправові аспекти, 

а тому не може бути повною мірою віднесено ні до приватного, ні до 

публічного права. Публічно-правовий характер трудового права виявляється, 

передусім, у тому, що держава встановлює на національному рівні мінімальні 

соціальні стандарти та гарантії їх дотримання, в тому числі державний нагляд 

і контроль за додержанням трудового законодавства та юридичну 

відповідальність за порушення відповідних норм. Приватноправовий аспект 

трудового права виявляється в договірному характері трудових 

правовідносин [123, с.11]. Нормам і принципам трудового права відведена 

важлива місія – бути гарантом здійснення широкого комплексу 

проголошених у Конституції України соціально-економічних прав і свобод, 

якими наділена людина як учасник трудового процесу. Трудовому 

законодавству належить першорядна роль у забезпеченні прав працівників. 

Воно конкретизує й доповнює конституційні права у сфері праці, визначає 

умови їх реалізації, охорони й відновлення у разі порушення [156, с.3] 
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Таким чином, трудове право України на сьогоднішній день – це 

самостійна галузь права, нормами якої регулюються правовідносини, які 

виникають в одній із найважливіших сфер життя людини, а саме у сфері 

праці. Саме за допомогою норм цієї галузі права вбачається можливим: 

а) забезпечити нормальний розвиток суспільних відносин у сфері праці; 

б) створити необхідні правові, економічні, соціальні та організаційні умови 

для повноцінної реалізації працівниками свого права на працю; в) створити 

безпечні умови праці; г) забезпечити якісне функціонування системи 

соціального забезпечення працівників; тощо.  

В рамках представленої проблематики необхідно вказати, що для 

трудового права характерним є ряд характерних особливостей, серед яких 

ключове місце належить суб’єктам, на які спрямована регулююча дія його 

норм. Взагалі, суб’єкт – це той, що пізнає і діє; істота, що протидіє 

зовнішньому світу та здатна до цілеспрямованої діяльності; особа або 

організація як носії певних прав та обов’язків [137, с. 847; 29, с. 1256]. 

Відповідно до позиції авторського колективу великого тлумачного словника 

сучасної української мови, на думку якого, поняття “суб’єкт” можна 

розкрити як: істоту, що здатна до пізнання навколишнього світу, об’єктивної 

дійсності й до цілеспрямованої діяльності; особу (групу осіб), організацію 

тощо, яким належить активна роль у певному процесі, акті; особу чи 

організацію як носіїв певних прав та обов’язків; людину як носія певних 

фізичних і психічних якостей; людину як об’єкт дослідження; людину, особу 

тощо [29, с.1408-1409]. У філософському словнику В.Л. Петрушенка 

вказується, що «суб’єкт» – це вихідне поняття судження, до якого 

відносяться всі інші його складові, наприклад, предикат. Крім того, 

наголошує науковець, термін «суб’єкт» можна визначити як людину, як 

вихідне джерело, епіцентр життєвої та пізнавальної активності – 

індивідуальної або суспільної. В.Л. Петрушенко також справедливо акцентує 

увагу на тому, що в різних сферах суспільного життя під досліджуваним 

поняттям розуміють різні сутності. При цьому в більшості напрямів 
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філософії поняття суб’єкт позначає людину як активне начало соціальних і 

культурних процесів, пізнання, комунікації [144, с.199]. 

Відповідно до точки зору О. Брушлинського, «суб’єкт» - це людина, 

люди на найвищому для кожного з них рівні активності, цілісності, 

автономності та ін.; творець власної історії, свого життєвого шляху; той, хто 

здійснює діяльність, спілкування, поведінку, споглядання й інші види 

специфічно людської активності: творчої, моральної, вільної та 

ін. [21, с.331; 230]. Далі правник доходить висновку, що суб’єкт – це якісно 

визначений спосіб самоорганізації, саморегуляції, узгодження зовнішніх і 

внутрішніх умов активності, центр координації всіх психічних процесів, 

станів, властивостей, здібностей, можливостей (і обмежень) особистості 

співвідносно з об’єктивними і суб’єктивними (мети, домагання, завдань) 

умовами діяльності та ін. [21, с.331; 230].  

В юридичній літературі поняття суб’єкт найчастіше вживається у 

сполучення із категорією «право». Так, Г.В. Мальцева доводить, що суб’єкт 

права – це людина або певна соціальна організація людей, яких норми права 

наділяють правами та обов’язками. Людина не стає суб’єктом права сама 

собою, вона визнається такою законами держави. Ззовні перетворення 

людини в суб’єкт права відбувається у формі визнання за нею визначених 

юридичних якостей, які є необхідною умовою участі в правовідносинах. Без 

цих соціально-юридичних якостей, які індивід отримує від суспільства та 

держави, немає суб’єкта права. Суб’єктом права може бути лише людина 

(або колектив людей) мисляча істота, яка наділена здатністю приймати 

рішення та має свободу волі [118, с.33–34; 177]. В.Г. Гончаренко, 

П.П. Андрушко, Т. П. Базова під суб’єктом права розуміють фізичну або 

юридичну особу, яка за законом володіє здатністю мати і здійснювати 

безпосередньо або через представника права і юридичні обов'язки, тобто 

правосуб'єктністю. Суб`єкт права, пишуть вони є обов'язковим елементом 

правовідносин у всіх галузях права, хоча в кожній із них він має певну 

специфіку [240, c.263]. С.Ф. Кечекьян у своїх міркуваннях доводить, що під 
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суб’єктом права потрібно розуміти: а) особу, яка бере участь або б) може 

брати участь у правовідносинах [218, с.114–115; 140]. При такій інтерпретації 

поняття «суб’єкт права» охоплює як потенційні можливості, так і їх 

реалізацію. Проте досліджуючи правовідношення як єдність форми і змісту, 

ми вивчаємо тільки сферу дійсності, галузь реалізації права. Тому в цьому 

випадку нас повинні цікавити не всі потенційні можливості осіб, які беруть 

участь у правовідношенні, а ті їх особливі властивості і якості, які 

передбачають можливість участі у правовідношенні. Тому поняття учасника 

правовідношення вужче, ніж поняття суб’єкта права [218, с.115]. 

С.С. Алексєєв вважає, що суб’єкту права притаманні дві головні ознаки. По-

перше, це особа — учасник суспільних відносин, яка за своїми 

властивостями фактично може бути носієм суб’єктивних юридичних прав та 

обов’язків. Вона повинна володіти: а) зовнішньою відокремленістю; 

б) персоніфікованістю; в) здатністю виробляти, виражати та виконувати 

персоніфіковану волю. По-друге, це особа, яка дійсно здатна брати участь у 

правовідносинах, набула властивостей суб’єкта права через юридичні 

норми [4]. 

Таким чином, у загальному розумінні суб’єкт права – це фізична та/або 

юридична особа, яка наділена сукупністю законодавчо визначених 

суб’єктивних прав та юридичних обов’язків, які дозволяють їй бути 

учасником відповідних правовідносин та мати реальну можливість впливу на 

певні об’єкти. Специфіка суб’єкта права залежить від того, нормами якої 

галузі визначається її правовий статус. 

У найбільш спрощеному розумінні суб'єктами трудового права є 

учасники суспільних відносин, визначені трудовим законодавством, які 

можуть володіти трудовими правами й обов'язками та реалізувати їх. Для 

того щоб стати суб'єктом трудового права, особа повинна володіти трудовою 

правосуб'єктністю, тобто трудовою правоздатністю та трудовою 

дієздатністю [107].  М.М. Клемпарський зазначає, що поняття «суб’єкт 

трудового права» є певним узагальненням, яке визначає коло потенційних 
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учасників трудових правовідносин, об’єднаних наявністю у них трудових 

прав, обов’язків, та можливістю приймати участь в трудових 

правовідносинах. Тому, на переконання вказаного вище науковця, особа 

може вважатися суб’єктом цієї галузі у таких випадках: наділення особи 

трудовими правами та покладання на неї трудових обов’язків, а також їх 

реалізація в межах трудових правовідносин; наявність в змісті статусу особи, 

хоча і врегульованого нормами іншої галузі права, прав, обов’язків, які за 

своєю правовою природою є трудовими;  вчинення дій, пов’язаних із 

застосуванням здатності до праці в суспільному виробництві, які не 

отримали свого відповідного врегулювання, зокрема на цей час або не 

оформлені належним чином з різних обставин. При цьому, визнання особи 

суб’єктом трудового права не виключає одночасного володіння нею іншими 

правовими статусами, які в тому чи іншому ступені співвідносяться із 

статусом цієї особи як працівника та впливають на визначення його 

змісту [90, с. 463]. 

К.М. Гусов та В.Н. Толкунова доводять, що суб’єкти трудового права - 

це учасники суспільних відносин, врегульованих трудовим законодавством, 

які можуть володіти трудовими правами і обов’язками і реалізовувати їх. Для 

таких суб’єктів необхідна наявність у них трудової правоздатності, тобто 

такої, що визнається трудовим законодавством здатності мати трудові права, 

і трудової дієздатності, тобто здатності за законодавством своїми діями 

здійснювати трудові права і обов’язки. Трудова правосуб’єктність є 

необхідною передумовою для виникнення правовідносин у сфері трудового 

права як для одного, так і для іншого суб’єкта цих правовідносин. Трудова 

правосуб’єктність необхідна, щоб дана особа могла бути суб’єктом 

трудового права, його правовідносин [55, с.74]. Варто навести точку зору 

З.С. Голована, суб’єкти трудового права: 1) це є певні особи – фізичні, 

юридичні, держава чи державні органи; 2) вони потенційно є учасниками 

трудових та інших, тісно пов’язаний із трудовими, відносин; 3) дані 

відносини є врегульованими нормами трудового права; 4) цим особам на 
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підставі чинних трудових норм права надаються певні суб’єктивні права та 

юридичні обов’язки. Підсумовуючи вище зазначене, правник вважає, що 

суб’єкт трудового права має наступні характерні ознаки: 1) це є певні особи – 

фізичні, юридичні, держава чи державні органи; 2) вони потенційно є 

учасниками трудових та інших, тісно пов’язаний із трудовими, відносин; 3) 

дані відносини є врегульованими нормами трудового права; 4) цим особам на 

підставі чинних трудових норм права надаються певні суб’єктивні права та 

юридичні обов’язки; 5) надані цим особам трудові права та трудові обов’язки 

мають бути належним чином забезпечені державою; 6) реалізувати надані 

чинним законодавством відповідні трудові права та нести трудові обов’язки 

дані особи можуть лише у випадку, коли вони вступають в трудові 

правовідносини [38, с.25]. 

Справедливим буде вказати, що в юридичній літературі суб’єкти 

трудового права досить часто ототожнюють із суб’єктом трудових 

правовідносин, що є не зовсім вірним. На підтвердження цієї думки варто 

вказати позицію Л.А. Сироватської, яка доводить, що на відміну від суб’єктів 

трудових правовідносин, суб’єкти трудового права – це поняття, що охоплює 

за своїм змістом більше учасників трудових правовідносин, в яких останні 

можуть виступати в якості працівника або роботодавця. Розкриваючи 

поняття «суб’єкти трудового права», науковці надають наступні визначення: 

«Суб’єкти трудового права – це учасники суспільних відносин, що 

регулюються цією галуззю. Законодавець наділяє їх відповідним правовим 

статусом, що включає ті права і обов’язки, які безпосередньо витікають із 

закону і не пов’язані із здійсненням яких-небудь дій з боку цього суб’єкта. У 

зміст правового статусу входить і трудова праводієздатність – основна 

передумова до можливого володіння правами і несення обов’язків» [196, 

с.86]. 

Таким чином, під суб’єктами трудового права необхідно розуміти 

фізичну чи юридичну особу, яка відповідно до норм загального та 

спеціального трудового законодавства наділена відповідною сукупністю 
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трудових права та обов’язків та здатна нести юридичну відповідальність за 

вчинення дій, що суперечать нормам чинного трудового законодавства. 

Необхідно відзначити, що законодавець та низка вчених-трудовиків 

визнають, що ключовими суб’єктами трудового права є найманий працівник 

та роботодавець. В контексті представленої проблематики нас більш цікавить 

саме працівник. 

Відповідно до Великого енциклопедичного юридичного словника за 

редакцією Ю.С. Шемшученка, працівник – це фізична особа, яка працює на 

підставі трудового договору на підприємстві, в установі, організації або в 

фізичної особи, яка використовує найману працю [28, с. 698]. Розмірковуючи 

про сутність поняття «найманий працівник», А.М. Колот робить декілька 

цікавих висновків: по-перше, доводить автор, найманий працівник – це 

фізична особа (громадянин), яка перебуває в трудових відносинах з 

роботодавцем; по-друге, зазначені відносини виникають на підставі 

укладеного трудового договору; по-третє, основою трудового договору є 

виконання трудової функції, що спричиняє обов’язки як найманого 

працівника, так і роботодавця, які мають правовий, організаційний, 

економічний, соціальний характер; по-четверте, виконання трудової функції 

пов’язане з дотриманням внутрішнього трудового розпорядку, виконанням 

посадових інструкцій, інших трудових регламентів і означає прийняття 

громадянина до штату цього підприємства (організації), реальне 

перетворення його у найманого працівника [101, с. 23; 102]. 

М.І. Іншин, В.Л. Костюк та В.П. Мельник доводять, що «працівник» – 

це фізична особа, яка уклала трудовий договір з роботодавцем та приступила 

до його виконання. Основними ознаками працівника, на переконання 

вказаних вище вчених, є наступні: а) отримання статусу фізичної особи, 

незалежно від громадянства; б) досягнення встановленого віку та інших умов 

вступу в трудові відносини; в) володіння правосуб’єктністю, що дозволяє 

вступати в трудові правовідносини; г) наявність факту реалізації природної 

здатності до праці шляхом здійснення права на працю; ґ) укладення 



31 

трудового договору та набрання ним чинності; д) наявність факту виконання 

трудової функції та інших обов’язків за трудовим договором; е) як правило, 

особиста участь у трудових правовідносинах за трудовим 

договором [206, с.99]. 

Отже, найманий працівник – це фізична особа, яка здійснює трудову 

діяльність на роботодавця на добровільній основі, та яка уклала про це 

відповідний трудовий договір, взявши на себе виконувати обов’язки, 

визначені нормами чинного трудового законодавства та локальними 

нормативно-правовими актами роботодавця. Розмірковуючи про працівників 

Державної податкової служби як суб’єктів трудового права, слід відмітити, 

що їх ключовою характеристикою є те, що вони представляють собою 

специфічну категорію працівників, а саме: державних службовців. 

Відповідно до Закону України «Про державну службу» державний 

службовець - це громадянин України, який займає посаду державної служби 

в органі державної влади, іншому державному органі, його апараті 

(секретаріаті) (далі - державний орган), одержує заробітну плату за рахунок 

коштів державного бюджету та здійснює встановлені для цієї посади 

повноваження, безпосередньо пов’язані з виконанням завдань і функцій 

такого державного органу, а також дотримується принципів державної 

служби [161]. Незважаючи на наявне законодавче визначення поняття 

«державний службовець», в науковій літературі вчені по-різному підходять 

щодо його тлумачення. 

Так, Ю.В. Баскакова дійшла до висновку, що державний службовець – 

це працівник, який добровільно поступив на державну службу та у зв’язку з 

займаною посадою, має особливий правовий статус визначений спеціальним 

законодавством [13]. О. Ю. Оболенський пише, що державний службовець — 

це той, хто займає посаду в державних органах та їх апараті з практичного 

виконання завдань і функцій держави та отримує заробітну плату за рахунок 

державних коштів. Він має відповідну освіту та професійну підготовку, 

пройшов у встановленому порядку конкурсний відбір або прийняти за іншою 
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передбаченою процедурою [135, c.84-85]. На переконання Ю.М. Старілова, 

державний службовець у широкому розумінні – це, індивідуальний суб’єкт 

права, який здійснює державні функції не лише в державних органах, але й в 

інших державних організаціях, установах, підприємствах. У вузькому 

розумінні державний службовець – це особа, яка займає державну посаду 

державної служби, тобто посаду в системі структурних підрозділів державної 

адміністрації, і виконує на оплатних началах (за винагороду, заробітну плату, 

грошове утримання) функції цього державного органу (владні, управлінські, 

правоохоронні, судові функції) [191, с.312-313; 52]. 

В.С. Волков до ознак державного службовця відносить таке [35, с. 284]: 

1) держслужбовець – це фізична особа, яка є громадянином України, не 

молодша за 18 років, володіє державною мовою та має професійну освіту; 2) 

він повинен відповідати вимогам законодавства України про державну 

службу; 3) держслужбовець обіймає оплачувану державну посаду державної 

служби у порядку, встановленому законом; 4) державному службовцю 

присвоюється у встановленому законом порядку кваліфікаційний розряд 

(ранг, чин тощо); 5) діяльність держслужбовця спрямована на виконання 

державних функцій та вирішення державних завдань в економіко-соціальній 

та адміністративно-політичній сферах; 6) діяльність держслужбовців має, як 

правило, невиробничий характер; 7) державний службовець приймає присягу 

на вірність Українському народові та державі [35, с. 284]. 

Досить широко та змістовно до переліку характерних властивостей 

державного службовця підійшов І.П. Греков. Серед таких характеристик 

автор називає [52, с.42]: по-перше, державний службовець – це фізична 

особа, громадянин України, яка має відповідну освіту  і професійну 

підготовку та пройшов у встановленому порядку конкурсний відбір або 

прийнятий за іншою процедурою, передбаченою Кабінетом Міністрів 

України; по-друге, державний службовець повинен відповідати вимогам 

законодавства України про державну службу; по-третє, він обіймає 

оплачувану державну посаду державної служби в установленому порядку. 
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Спеціальне законодавство визначає зміст діяльності службовця, права, 

обов’язки, обмеження, гарантії, відповідальність; по-четверте, державному 

службовцю присвоюється в установленому порядку відповідний посаді і 

категорії ранг; по-п’яте, державний службовець виконує державні функції, 

повноваження державних органів, вирішує державні завдання в економічній, 

соціальній, адміністративно-політичній сфері; по-шосте, він здійснює дії, які 

викликають певні юридичні наслідки; по-сьоме, діяльність державних 

службовців має, як правило, невиробничий характер. Вона впливає на 

свідомість людей, на економічне життя, організацію і діяльність трудових 

колективів [52, с.42-43]. 

С.Д. Дубенко виокремлює такі основні якості державного 

службовця [65, с.41]: 1) державний службовець – це фізична особа, 

громадянин України, який має відповідну освіту і професійну підготовку та 

пройшов у встановленому порядку конкурсний відбір або прийнятий за 

іншою процедурою, передбаченою Кабінетом Міністрів України; 

2) державний службовець є представником державної адміністрації, часткою 

державної бюрократії, без якої не обходиться жодне суспільство; 3) усі дії 

державного службовця здійснюються від імені держави і за її дорученням; 

4) держава здійснює контроль за діяльністю державного службовця і у 

відповідних випадках застосовує до нього засоби примусу; 5) державний 

службовець обіймає посаду лише в державному органі; 6) державний 

службовець повинен відповідати вимогам законодавства України про 

державну службу; 7) державний службовець обіймає оплачувану державну 

посаду державної служби в установленому порядку; 8) спеціальне 

законодавство визначає зміст діяльності службовця, права, обов’язки, 

обмеження, гарантії, відповідальність; 9) державному службовцю 

присвоюється відповідний ранг; 10) державний службовець виконує 

державні функції, повноваження державних органів, вирішує державні 

завдання в економічній, соціальній, адміністративно-політичній сфері; 

11) державний службовець здійснює дії, які викликають певні юридичні 
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наслідки; 12) діяльність державних службовців має, як правило, 

невиробничий характер, вона впливає на свідомість людей, на економічне 

життя, організацію і діяльність трудових колективів [65, с.41–42; 84]. 

Таким чином, працівники Державної податкової служби України як 

суб’єкти трудового права представляють собою специфічну категорію 

найманих працівників, які відповідно до норм чинного законодавства 

володіють особливої правосуб’єктністю та наділені спеціальним трудо-

правовим статусом, який характеризується через сукупність суб’єктивних 

прав, юридичних обов’язків, гарантій та відповідальності, які у своїй 

сукупності дозволяють їм виконувати специфічні функції держави у сфері 

оподаткування. Тож, виходячи із даного визначення можна стверджувати, що 

державний службовець ДПС – це перш за все найманий працівник, який за 

своєю волею здійснює суспільно-корисну трудову діяльність 

досліджуваному центральному органі виконавчої влади та володіє всією 

сукупністю трудових прав та гарантій, як і звичайні категорії працівників, 

однак при цьому їх перелік, з огляду на специфіку трудо-правового статусу, є 

дещо ширшим. 

Із запропонованого вище визначення вбачається доцільним звернути 

більш детальну увагу на питання трудової правосуб’єктності працівників 

Державної податкової служби як суб’єктів трудового права. У загальному 

розумінні, зазначає Р.О. Халфіна, правосуб’єктність - це елемент правового 

статусу особи і можливість виступати в якості суб’єкта прав і обов’язків  у 

різних галузях суспільних відносин [219; 151]. Трудова правосуб’єктність як 

властивість суб’єкта трудового права закріплює за ним здатність бути 

суб’єктом конкретних правовідносин у сфері праці і є елементом правового 

статусу працівника [210, с. 11-12]. Ключовими елементами трудової 

правосуб’єктності є: трудова правоздатність, трудова дієздатність та 

деліктоздатність. 

Трудова правоздатність – це забезпечена державою і встановлена 

законодавством про працю рівна можливість вступати в трудові та 
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безпосередньо пов’язані з ними відносини [131, с. 57]. В свою чергу трудова 

дієздатність - це реальна можливість суб’єктів трудового права своїми діями 

здійснювати юридичні права та виконувати обов’язки в сфері праці [71]. 

Відомо, що фактична здатність до праці виникає у людини в доволі ранньому 

віці у вигляді елементарних трудових навичок. Разом з тим національне 

трудове законодавство визнає за фізичними особами здатність бути 

суб’єктами трудових правовідносин не з моменту виникнення фактичної 

здатності до праці, а дещо пізніше. Це передусім пов’язано з необхідністю 

досягнення певного фізичного та розумового стану особи, появи здатності до 

цілеспрямованої систематичної трудової діяльності та обумовлено вимогами 

охорони здоров’я [122, с.618]. Відповідно до ч.1 ст.188 КЗпП України не 

допускається прийняття на роботу осіб молодше шістнадцяти років. Разом з 

тим, згідно з ч.2 та ч.3 ст.188 КЗпП України, можуть прийматись на роботу 

особи, які досягли п’ятнадцяти років за згодою одного із батьків або особи, 

що його замінює, а також учні загальноосвітніх шкіл, професійно-технічних і 

середніх спеціальних навчальних закладів по досягненні ними 

чотирнадцятирічного віку для виконання легкої роботи, що не завдає шкоди 

здоров’ю і не порушує процесу навчання, у вільний від навчання час за 

згодою одного з батьків або особи, що його замінює [93; 122, с.618]. 

Втім, як вже відзначалось вище, трудова правоздатність та дієздатність 

працівників Державної податкової служби має свої особливості. Так, 

відповідно до Закону України «Про державну службу» вимогами до осіб, які 

претендують на вступ на державну службу, є вимоги до їхньої професійної 

компетентності, які складаються із загальних та спеціальних вимог. 

Так, особа, яка претендує на зайняття посади державної служби, 

повинна відповідати таким загальним вимогам [161]: 1) для посад категорії 

"А" - загальний стаж роботи не менше семи років; досвід роботи на посадах 

державної служби категорій "А" чи "Б" або на посадах не нижче керівників 

структурних підрозділів в органах місцевого самоврядування, або досвід 

роботи на керівних посадах у відповідній сфері не менш як три роки; вільне 
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володіння державною мовою, володіння іноземною мовою, яка є однією з 

офіційних мов Ради Європи; 2) для посад категорії "Б" у державному органі, 

юрисдикція якого поширюється на всю територію України, та його апараті - 

досвід роботи на посадах державної служби категорій "Б" чи "В" або досвід 

служби в органах місцевого самоврядування, або досвід роботи на керівних 

посадах підприємств, установ та організацій незалежно від форми власності 

не менше двох років, вільне володіння державною мовою; 3) для посад 

категорії "Б" у державному органі, юрисдикція якого поширюється на 

територію однієї або кількох областей, міста Києва або Севастополя, та його 

апараті - досвід роботи на посадах державної служби категорій "Б" чи "В" або 

досвід служби в органах місцевого самоврядування, або досвід роботи на 

керівних посадах підприємств, установ та організацій незалежно від форми 

власності не менше двох років, вільне володіння державною мовою; 4) для 

посад категорії "Б" в іншому державному органі, крім тих, що зазначені у 

пунктах 2 і 3 цієї частини, - досвід роботи на посадах державної служби 

категорій "Б" чи "В" або досвід служби в органах місцевого самоврядування, 

або досвід роботи на керівних посадах підприємств, установ та організацій 

незалежно від форми власності не менше одного року, вільне володіння 

державною мовою; 5) для посад категорії "В" - наявність вищої освіти 

ступеня не нижче молодшого бакалавра або бакалавра за рішенням суб’єкта 

призначення, вільне володіння державною мовою [161]. 

Щодо наступної групи вимог, то спеціальні вимоги до осіб, які 

претендують на зайняття посад державної служби категорій "Б" і "В", 

визначаються суб’єктом призначення з урахуванням рекомендацій, 

затверджених центральним органом виконавчої влади, що забезпечує 

формування та реалізує державну політику у сфері державної служби. Особи, 

які претендують на зайняття посад державної служби категорії "А", мають 

відповідати типовим вимогам (включаючи спеціальні), затвердженим 

Кабінетом Міністрів України. Спеціальні вимоги до осіб, які претендують на 

зайняття посад державної служби, також можуть визначатися суб’єктом 
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призначення у контракті про проходження державної служби (у разі 

укладення) у порядку, передбаченому Кабінетом Міністрів України [161]. 

Тож, із наведеного вище слідує, що до працівників Державної податкової 

служби висуваються більш жорсткі вимоги, як щодо їх професійних, так і 

особистісних якостей, наявність яких дає їм можливість набути статусу 

працівника ДПС України.  

І останній елемент, який характеризує працівників Державної 

податкової служби як суб’єктів трудового права є їх трудова 

деліктоздатність, яка являє собою здатність суб’єкта трудового права 

відповідати за порушення нормативних приписів в сфері праці [71]. Так, у 

Кодексі законів про працю України визначаються загальні засади 

матеріальної та дисциплінарної відповідальності всіх категорій працівників. 

В свою чергу діючий Закон «Про державну службу» визначає більш широке 

коло підстав для відповідальності, зокрема дисциплінарної, працівників 

податкової служби. Тож, такими проступками є: 1) порушення Присяги 

державного службовця; 2) порушення правил етичної поведінки державних 

службовців; 3) вияв неповаги до держави, державних символів України, 

Українського народу; 4) дії, що шкодять авторитету державної служби; 

5)невиконання або неналежне виконання посадових обов’язків, актів органів 

державної влади, наказів (розпоряджень) та доручень керівників, прийнятих 

у межах їхніх повноважень; 6) недотримання правил внутрішнього 

службового розпорядку; 7) перевищення службових повноважень, якщо воно 

не містить складу кримінального або адміністративного правопорушення; 

тощо [161]. 

Таким чином, до характерних особливостей працівника Державної 

податкової служби як суб’єкта трудового права необхідно віднести: по-

перше, має володіти не тільки фактичною здатністю до праці, а й рядом 

характеристик, визначених нормами спеціального трудового законодавства, а 

також положеннями адміністративного законодавства; по-друге, має 

специфічного роботодавця – Державну податкову службу України; по-третє, 
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володіє особливим колом прав та юридичних обов’язків, а також межами 

юридичної відповідальності та розширеними гарантіями їх трудової 

діяльності; по-четверте, незважаючи на всю специфіку свого трудо-

правового статусу, працівник Державної податкової служби володіє 

більшістю основних прав, що і загальні категорії працівників, втім їх перелік 

є розширеним та пов’язаний із виконанням функцій держави. 

 

 

1.2. Сутність та зміст стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби 

 

Першочерговим завданням будь-якої соціальної, демократичної та 

правової держави є створення організаційних та правових умов для 

дотримання прав і свобод громадян у всіх сферах суспільного життя, в тому 

числі і у галузі оподаткування. Досягти останнього неможливо без належної 

організації праці в податкових органах. Загальновідомо, що важливим 

фактором, який забезпечує належну роботу будь-якої категорії працівників, є 

належне стимулювання їх роботи. Стимулювання ефективної праці 

робітників посідає одне з ключових місць у системі управління 

підприємством. Воно доповнює адміністративне управління, що полягає в 

розробленні і виконанні планових завдань, методичних положень і вказівок, 

наказів, розпоряджень, посадових та інших інструкцій і являє собою непряме, 

опосередковане управління через інтереси робітників з використанням 

специфічних форм і методів забезпечення їх матеріальної і моральної 

зацікавленості щодо праці, у досягненні високих її результатів [80]. Варто 

відзначити, що категорію «стимул» правознавці досліджують переважно на 

галузевому рівні, насамперед, так поступають фахівці цивільного, 

адміністративного й трудового права. Водночас їх напрацювання не є 

досконалими, оскільки кожен із них, розв’язуючи проблеми правового 

стимулювання, виходить з особливостей предмета власного дослідження, 
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наголошує на ознаках, що найбільш виразно характеризують стимул у межах 

відповідної галузі права. Крім того, в одній і тій же правовій галузі можуть 

співіснувати погляди, які або доповнюють один одного, або взагалі є 

антиподами [112]. 

У загальному вигляді, пише А.М. Колот, «стимулювання» — це процес 

використання конкретних стимулів на користь людині й організації. 

Стимулювати — це означає впливати, спонукати до цільової дії, давати 

поштовх ззовні. Стимулювання — один із засобів, за допомогою якого може 

здійснюватись мотивація трудової діяльності. Чим вища якість робочої сили, 

досконаліші трудові відносини, тим меншою є потреба у стимулюванні як 

засобі керування людьми, тим більше члени організації, причому без 

зовнішнього впливу, виявляють заінтересованість справами організації, її 

цілями [100, с.38].  

Поняття «стимулювання праці», пише М.П. Лукашевич, в соціологічній 

літературі вживається як у широкому, так і в вузькому розумінні. У 

широкому значенні цього поняття воно охоплює всі, шо використовуються в 

управлінні, методи мотивації, впливу, винагороди, зокрема адміністративні, 

економічні (матеріальні), соціально-регулятивні. Адміністративні методи 

стимулювання праці мають вплив на індивіда, групу через накази, завдання 

тощо. Це такі методи, коли необхідний суб'єкту управління трудовою 

поведінкою результат досягається завдяки тому, що для суб'єкта праці 

«збитки» від можливих санкцій за невиконання перевершують витрати на 

виконання завдання [111]. У вузькому розумінні стимулювання праці 

фактично збігається з соціальною регуляцією праці — соціальною 

мотивацією трудової поведінки, коли спонукання до діяльності здійснюється 

через задоволення різноманітних потреб особистості, соціальної групи чи 

трудового колективу. Подібний вплив пов'язаний з одержанням людиною 

задоволення від реалізації її цілей, потреб. І воно нерідко спонукає 

особистість до певної трудової поведінки сильніше, ніж безпосередній 

(адміністративний, економічний) вплив [111]. 
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Під стимулюванням Л.Г. Квасній, О.О. Солтисік та В.В. Федишин 

розуміють прямий або непрямий примус до вчинення потрібної дії. Прямий 

примус – це найпримітивніше, класичне стимулювання, до якого належить 

застосування або загроза застосування безпосереднього фізичного впливу на 

людину. Непрямий примус – це застосування та обіцянка застосування 

різноманітної матеріальної винагороди за вчинення потрібної дії (позитивне 

стимулювання). Різновидом непрямого примусу є загроза позбавлення 

винагороди за раніше виконані дії (негативне стимулювання) [87, с.236]. 

Автори зауважують, що спектр інструментів стимулювання широкий, але 

ефект від них, на жаль, короткочасний. За невеликий проміжок часу 

працівник здатний звикнути до того чи іншого методу стимулювання, а потім 

йому потрібне щось нове. А зміни викликають у людей, як це не дивно, певне 

невдоволення або навіть роздратування. Тому інструменти стимулювання 

повинні бути простими і зрозумілими для працівника. Складні, комплексні 

інструменти зумовлюють неоднозначність поняття, оскільки часто для 

працівника стає незрозумілим, чого від нього хочуть керівники. 

Стимулювання – це результат винахідницьких роздумів керівників на тему 

«батога і пряника». Форм утілення того й іншого дуже багато, а їх комбінацій 

– безліч. Але все ж раціональне використання як «батога», так і «пряника» 

може спричинити поліпшення роботи персоналу, що не може негативно 

позначитися на роботі підприємства [87, с.236]. 

На переконання І.О. Трухіна та О.Т. Шпакв, стимулювання — це 

створення або посилення спонукань людини до певної активності, діяльності, 

поведінки. У широкому значенні стимулюванням є все, що спонукає людину, 

а у вузькому — ті засоби впливу, які спеціально спрямовані на посилення 

мотивації. Засоби стимулювання абсолютно органічні, невід'ємні від 

людської поведінки, ними стихійно користуються абсолютно всі. У 

загальноприйнятому варіанті — це демонстрація об'єкту чогось приємного, 

що він отримає у випадку бажаної для суб'єкта поведінки, або загроза чимось 

неприємним — у протилежному випадку. Стимулювання часом менш 
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розраховане на логічний аналіз і оцінку, а більшою мірою — на емоційну 

реакцію людини [211]. Інший праник, - О.В. Левін, - підкреслює, що 

стимулювання – це процес, спрямований на спонукання людини до активної 

діяльності шляхом виявлення зацікавленості у досягненні заохочувального 

результату, що включає критерій правового схвалення активної правомірної 

поведінки, унаслідок чого для особи характерним є настання будь-яких 

позитивних наслідків [109, с. 9–10; 126]. Вказаний науковець також відмічає, 

що метою стимулювання у праві є не нагородження гідних осіб, а 

безпосередньо прояв ними активності, вчинення корисних дій, що 

схвалюються державою. Засоби (заходи) стимулювання у праві є своєрідним 

посередником між поставленою метою і кінцевим результатом. Він 

підкреслює, що стимулювання у праві є тривалим у часі єдиним процесом 

[109, с.15; 126]. 

М. Забаштанський, досліджуючи питання «стимулювання праці» з 

економічної точки зору дійшов до висновку, що його найбільш доцільно 

розглядати у широкому та вузькому розумінні. У широкому значенні цього 

поняття воно охоплює всі, що використовуються в управлінні методи 

мотивації, впливу, винагороди, зокрема адміністративні, економічні 

(матеріальні), соціально-регулятивні. Адміністративні методи стимулювання 

праці мають вплив на індивіда, групу через накази, завдання тощо [73, с.46]. 

Це такі методи, коли необхідний суб’єкту управління трудовою поведінкою 

результат досягається завдяки тому, що для суб’єкта праці «збитки» від 

можливих санкцій за невиконання перевершують витрати на виконання 

завдання. Економічне, матеріальне стимулювання праці передбачає внесення 

у процес мотивації вартісних важелів залучення людей до праці, тобто 

безпосередній економічний вплив на мотивацію, забезпечення особистої і 

групової зацікавленості суб’єктів праці в матеріальному заохоченні. Тут 

застосовуються як безпосередні (зарплата, премії, доходи від прибутку та 

ін.), так і опосередковані (ціни, податки, кредити) важелі регуляції трудової 

поведінки [73, с.46]. У вузькому розумінні, продовжує думку 
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М. Забаштанський, стимулювання праці фактично збігається із соціальною 

регуляцією праці – соціальною мотивацією трудової поведінки, коли 

спонукання до діяльності здійснюється через задоволення різноманітних 

потреб особистості, соціальної групи чи трудового колективу [73, с.46-47]. 

Є.В. Хотський визначає стимулювання праці як створення моральних і 

матеріальних передумов для ефективної та якісної праці працівника. Самі по 

собі моральні фактори не стимулюють трудової діяльності. Вони лише 

створюють умови для високоефективної праці. Їх же реалізація залежить від 

самого працівника, його потреб та міри їх задоволення. Задоволення 

працівником своїх потреб є джерело розвитку особистості. Водночас потреби 

людини залежать від рівня його розвитку. Чим вище рівень розвитку, тим 

вищим є рівень потреб, тим яскравіше виражена мотивація до праці, тим 

сильнішим є прагнення до професійного розвитку незалежно від виду 

діяльності [186, с.235-236]. 

Розкриваючи зміст поняття стимулювання, варто відзначити, що в 

юридичній літературі його досить часто співвідносять із категорією 

«мотивація». У Великій Радянській Енциклопедії поняття мотивації 

розглядається лише у біологічному розумінні: як активні стани мозкових 

структур або системно організовані збудження центральної нервової 

системи, що спонукають вищих тварин і людину вчиняти дії (акти), що 

спрямовані на задоволення їх потреб [181, с. 61; 179]. На думку О.Л. Єськова, 

мотивація – це сукупність внутрішніх і зовнішніх сил, які спонукають 

людину до ефективної діяльності та надають цій діяльності спрямованості у 

досягненні визначеної мети, а мотиваційний процес трудової поведінки 

людини – це взаємодія різноманітних опосередкованих елементів спонукання 

до продуктивної трудової діяльності (інтересів, ціннісних орієнтацій, 

соціальних очікувань, цільових установок, можливостей та засобів їх 

реалізації), які за певних умов стають мотивами трудової поведінки 

робітника для досягнення особистих цілей чи цілей організації [72, с. 7-

8; 112]. 
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А.П. Єгоршін доводить, що мотивація – це процес спонукання людини 

до діяльності для досягнення певних цілей [66, с.379]. Вплив мотивації на 

поведінку людини залежить від багатьох факторів. Вона надто індивідуальна, 

і може змінюватись під впливом мотивів та зворотного зв’язку з діяльністю 

людини. Вчений пропонує процес мотивації розділити на чотири етапи: 

1) виникнення потреби; 2) розробка стратегії та пошук шляхів задоволення 

потреб; 3) визначення тактики діяльності та постійне здійснення дій; 

4) задоволення потреби і одержання матеріальної або духовної 

винагороди [66, с.379]. Термін мотивація, вважає В.Д. Бондар, вживається у 

двох напрямках. Перший напрямок аналізує мотивацію зі структурних 

позицій або як систему чинників, які зумовлюють поведінку (мотиви, цілі, 

потреби, наміри тощо). Другий напрямок розглядає мотивацію як процес або 

механізм, який стимулює і підтримує поведінкову активність на певному 

рівні. Мотивація тут є динамічним та циклічним процесом. Відповідно, 

підсумовує автор, мотивація – це складне комплексне соціально-економічне 

й психологічне поняття і трактувати його однозначно дуже важко [18, с.256-

257]. В. Шинкаренко та О. Криворучко вказують, що мотивація – це процес, 

який здійснюється менеджерами і полягає у виявленні сил (мотивів) та 

розробленні стимулів, що спонукають індивідуумів до дій щодо досягнення 

особистих цілей та цілей організації [227]. 

Продовжуючи розгляд проблеми розмежування понять 

«стимулювання» та «мотивація» варто навести точку зору Н.В. Овсюка, який 

слушно вказує, що стимулювання та мотивація - це не одне й те ж. 

Мотивацію, на погляд автора, слід розглядати на індивідуальному рівні 

кожного окремого працівника, котрий має свої власні мотиви до трудової 

діяльності. Стимулювання - це більш загальний термін, що використовується 

загалом до усього трудового колективу, може мати різні форми та методи 

застосування. Система стимулювання працівників приносить результати на 

рівні підприємства. Проте, незважаючи на визначену різницю, у двох 

поняттях є очевидним те, що і мотивація, і стимулювання мають спільну 
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мету - підвищення результатів та продуктивності праці як окремого 

працівника, так і підприємства в цілому [136, с.315]. М.В. Загірняк 

підкреслює, що мотивація і стимулювання як методи управління працею є 

протилежними за напрямами: перший спрямований на зміну існуючого 

стану, другий – на його закріплення, проте вони доповнюють один одного. 

Стимулювання повинно відповідати потребам, інтересам і здібностям 

працівника. Мотивація – це процес свідомого вибору людиною того чи 

іншого типу поведінки, що визначається комплексним впливом зовнішніх 

(стимули) і внутрішніх (мотиви) чинників. Стимулювання праці передбачає 

створення умов, за яких активна трудова діяльність дає певні, раніше 

зафіксовані результати, стає необхідною і достатньою умовою задоволення 

значних і соціально зумовлених потреб працівника, формування у нього 

мотивів до праці [75]. 

Варто погодитись із думкою А.О. Климчук та А.М. Михайлова, які 

вказують, наявність логічного зв’язку між категоріями «мотивація» та 

«стимулювання» персоналу викликає необхідність формування складного 

процесу взаємодії внутрішніх спонукальних сил (в першу чергу, потреб, 

інтересів, цінностей) та зовнішніх благ – стимулів, що визначають 

формування мотивів праці. Взаємодія мотивів і стимулів є тим інструментом, 

який дозволяє реалізувати потреби працівника найбільш доцільним для нього 

способом – завдяки реалізації своїх здібностей, а також надає можливості 

керівникові формувати систему стимулювання праці персоналу, поєднавши, 

таким способом, в одне ціле цілі ефективного управління та підвищення 

інноваційної діяльності промисловим підприємством та мету трудової 

активності працівника. При цьому, відповідно до мотиву стимул буде 

відігравати допоміжну роль, що полягає в активізації трудової діяльності 

працівника, підвищенні кваліфікації та професіоналізму, заохоченні його 

ініціативи до пошуку шляхів підвищення продуктивності праці, освоєння 

нових спеціальностей, що не лише забезпечує реалізацію мотивів, але і 

збагачує, розвиває мотиваційне середовище та систему стимулювання 
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працівника. Через те, один стимул може діяти як чинник формування різних 

мотивів [91, с.228].  

Слід навести наукову позицію В.В. Бала та А.Г. Мацак, які вказують, 

що мотивація трудової діяльності — це складний, відносно стійкий процес, 

який обумовлений певними особистісними характеристиками людини, 

певною необхідністю задоволення потреб та їх відповідності зовнішнім 

умовам в процесі діяльності. Мотивація є сукупністю внутрішніх і зовнішніх 

сил, що спонукають людину до праці, зумовлюють поведінку, форму 

діяльності, надають спрямованості, яка орієнтована на досягнення особистих 

цілей і цілей підприємства. Механізм мотивації праці є цілісним комплексом, 

до якого входять економічні, соціальні, психологічні, моральні засоби, які є 

спонукальними мотивами до праці. Даним механізмом можна управляти з 

метою підвищення його ефективності, і навіть призводити до дії нові мотиви, 

які можуть з’явитися через зміну економічних умов тощо [9, с.49-50]. 

Продовжуючи наше наукове дослідження ми переконані, що для того, 

щоб більш змістовно розкрити те, як співвідносяться поняття 

«стимулювання» та «мотивація» необхідно визначитись із тим, як 

співвідносяться базові категорії, зокрема: «стимул» та «мотив». Стимул, 

доводить О.Г. Стрельченко, – це те, що неодмінно відображається в почуттях 

або мислених образах, водночас реально торкається потреби й інтересів 

особистості. Стимули, що визначені нормативно-правовими актами, 

набувають характеру правових стимулів. Правовий стимул – це закріплена в 

нормі права публічна можливість особи задовольняти потреби та інтереси 

шляхом використання свого суб’єктивного права і (або) виконання 

юридичних обов’язків, а також отримати нагороду у вигляді різних 

матеріальних й інших благ, як закономірний наслідок правомірної поведінки, 

що перевищує звичайно пропоновані вимоги. Правовий стимул є ефективним 

прийомом практичної реалізації завдань і функцій публічної адміністрації 

щодо задоволення загальних публічних інтересів [194]. У своєму 

дисертаційному дослідженні О.Г. Стрельченко дійшла до висновку, що 
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стимул – це те, що неодмінно відображається в почуттях або мислених 

образах, водночас реально торкається потреби й інтересів особистості. 

Стимули, що визначені нормативно-правовими актами, набувають характеру 

правових стимулів. Правовий стимул – це закріплена в нормі права публічна 

можливість особи задовольняти потреби та інтереси шляхом використання 

свого суб’єктивного права і (або) виконання юридичних обов’язків, а також 

отримати нагороду у вигляді різних матеріальних й інших благ, як 

закономірний наслідок правомірної поведінки, що перевищує звичайно 

пропоновані вимоги. Правовий стимул є ефективним прийомом практичної 

реалізації завдань і функцій публічної адміністрації щодо задоволення 

загальних публічних інтересів [194]. 

В свою чергу «мотив» (англ. мotive) – це усвідомлена спонукальна 

причина, основа, підстава до якоїсь дії чи вчинку. Мотив є суб’єктивним 

явищем, усвідомленням вчинків, які у кінцевому підсумку перетворюються у 

постановку цілі, що спонукає людину до дії внаслідок трансформації 

зовнішнього спонукаючого фактора (стимулу) і його усвідомлення індивідом. 

До мотивів відносяться комплекс спонукань, що діють з повною силою 

протягом тривалого періоду часу, а також обов’язок , прагнення виконати 

доручене завдання [136, с.315]. Мотив, вважає В.А. Рульєв, - це внутрішня 

спонукальна сила, яка примушує людину до здійснення певних дій або вести 

себе певним чином. Мотиви проявляються у вигляді реакції людини на 

фактори його внутрішнього стану або впливу зовнішнього середовища, 

зовнішніх обставин, ситуацій, умов. Мотиви справляють вплив на поведінку 

людини, направляють її діяльність в необхідну для організації сторону, 

регулюють інтенсивність праці, трудовитрати, спонукають проявляти 

сумлінність, наполегливість, старанність в досягненні цілей. Мотиви 

діяльності можуть бути внутрішніми і зовнішніми. Зовнішні обумовленні 

бажанням людини володіти неналежними їй об'єктами. Внутрішні мотиви 

пов'язані із одержанням задоволення від існуючого об'єкта, який працівник 
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бажає зберегти, або незручностей, які приносять володіння ним, а відповідно 

бажанням позбавитись його [176]. 

Отже, зазначене вище дає змогу констатувати, що поняття 

«стимулювання» та «мотивації» не є тотожними. Стимулювання, як правило, 

носить зовнішній характер та передбачає певний управлінський вплив на 

працівника за допомогою відповідних інструментів створюючи при цьому 

внутрішні мотиви для нього здійснювати свою трудову діяльність більш 

якісно. В свою чергу мотивація – це переважно внутрішнє переконання 

працівника, вона спрямована на зміну внутрішніх чинників, які спонукають 

його до здійснення трудової діяльності. 

Таким чином, узагальнюючи наведені вище наукові позиції слід 

підсумувати, що стимулювання праці працівників Державної податкової 

служби представляє собою специфічну управлінську діяльність, спрямовану 

на створення зовнішніх моральних та матеріальних передумов для 

забезпечення виконання працівниками ДПС своїх посадових обов’язків 

більш якісно та ефективно. При цьому слід підкреслити, що наявність самих 

стимулів не є гарантією для ефективного виконання ними (працівниками) 

своїх функцій, вони лише створюють умови для того, щоб державні 

службовці могли повною мірою, а іноді й вище своїх можливостей та 

обов’язків, реалізовувати свій трудовий потенціал. Саме наявність 

стимулювання дає можливість працівнику Державної податкової служби 

реалізувати себе як особистість та професіонала. 

Розкриваючи зміст стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби необхідно звернути увагу на такі взаємопов’язані наукові 

категорії як мета, завдання та функції. У філософському словнику 

Л.Ф. Ільїчова «мета» – це один з елементів поведінки та свідомої діяльності 

людини, яка характеризує передбачення в мисленні результату діяльності та 

шляхи його реалізації за допомогою певних засобів. Мета виступає як спосіб 

інтеграції різних дій людини в деяку послідовність чи систему, як одна з 

форм детермінації людської діяльності. Аналіз діяльності як цілеспрямованої 
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передбачає виявлення невідповідності між представленою життєвою 

ситуацією й метою; здійснення мети є процесом подолання цієї 

невідповідності [217, с.731; 215, c.762; 22]. Автори словника також вказують, 

що найбільш значне в античній філософії вчення про мету розвинув 

Арістотель, який тлумачив мету як те, заради чого щось існує. Поширюючи 

уявлення про мету, характерної для людської діяльності, на природу, 

Аристотель трактував мету як кінцеву причину буття (causa finalis). Кант 

пов’язував мету зі сферою практичного розуму, вільної моральної діяльності 

людини; він розрізняв технічні цілі (відносяться до вміння), прагматичні цілі 

(відносяться до блага, складають зміст вчинків) і категоричний імператив 

(що відноситься до загальнообов’язковому принципу вчинків 

людини) [217, с.731; 215, c.762; 22]. О.В. Чернявська та А.М. Соколова 

доводять, що мета – це детально відпрацьоване, узгоджене, лаконічне 

формулювання бачення майбутнього; коротке визначення того, який 

позитивний результат буде отримано від реалізації проекту; основа тих 

завдань, на виконання яких буде спрямована діяльність організації; 

позитивний кінцевий результат, який планується і буде здобутий, після 

вирішення поставленої проблеми [214, с.17; 223]. 

Тож, мета – це кінцевий, бажаний результат, якого прагнуть досягти 

уповноважені суб’єкти при здійсненні конкретної діяльності. Тож, слід 

погодитись із думкою про те, що категорія мети у вигляді логічної моделі 

фіксує бажане, до чого людина прагне, що є для неї взірцем у певному виді 

діяльності, а отже, є активним чинником людської свідомості. Мета тісно 

пов’язана з засобами її дослідження і має винятково важливе значення для 

спрямування, організації діяльності, постановки конкретних завдань [40]. 

Розмірковуючи про мету стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби варто звернути увагу на те, що наковці вже приділяли 

увагу цьому питанню. Так, мета стимулювання, на думку, О. Рубитель, 

полягає у тому, щоб зацікавити працівника працювати краще, 

продуктивніше, ніж це обумовлено трудовими відносинами [175]. Ціль 



49 

стимулювання, пишу О.М. Олуйко, – не взагалі спонукати державного 

службовця працювати, а зацікавити його працювати краще, 

продуктивніше [138]. 

Таким чином, наведені вище позиції дають змогу говорити про те, що 

мета стимулювання праці працівників Державної податкової служби має 

подвійний характер. Так, з одного боку метою стимулювання є створення 

внутрішніх мотивів у працівників ДПС здійснювати свою трудову діяльність 

більш якісно та результативно, що в свою чергу підвищує рівень загальної 

задоволеності самих державних службовців, а також забезпечує підвищення 

їх лояльності до служби. А з іншого боку, стимулювання дозволяє 

забезпечити більш ефективне виконання податковими органами завдань та 

функцій, які покладаються на них нормами чинного законодавства. 

Загальновідомо, що досягненню мети має передувати вирішення 

конкретних завдань, які у загальному вигляді представляють собою своєрідні 

мікроцілі. Поняття «завдання» відрізняється від поняття «мета» наступним 

чином: завдання — це мета, досягнення якої бажане до певного моменту часу 

в межах періоду, на який розраховано управлінське рішення. Завдання вказує 

на безпосередню мету, яка піддається кількісній характеристиці [187, с. 214]. 

За енциклопедичними джерелами, завдання – це наперед визначений, 

запланований для виконання обсяг роботи, справи і т. ін.; мета до якої 

прагнуть, – те, що хочуть здійснити. Задача визначається як проблема, що 

підлягає аналізу і розв’язанню [29, с.1588]. Таким чином, проаналізувавши 

наукові погляди вчених та положення норм чинного законодавства вважаємо, 

що ключовими завданнями стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби є: 

- забезпечити позитивний вплив на роботу працівників Державної 

податкової служби; 

- підвищити якість та ефективність роботи працівників зокрема, та 

органів ДПС взагалі; 

- створити гідні умови для життя працівників; 
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- забезпечити ефективне управління трудовою діяльністю 

працівників; 

- розподілити фінансові ресурси, зокрема фонд оплати праці; 

- формувати внутрішню свідомість працівників, створити 

внутрішні мотиви для більш якісного виконання поставлених перед ними 

завдань. 

Із завданнями стимулювання праці працівників ДПС дійсно пов’язані 

функції відповідного стимулювання. Вивчення категорії функцій, відмічає 

Ю.А. Сериков, актуально тим, що дозволяє більш глибоко пізнати певний 

об'єкт та його властивості. На думку науковця, будь-який об'єкт (в тому числі 

і соціальний) з одного боку характеризується своєю структурою, елементами 

з яких він складається, а з іншого боку – властивими йому ознаками. 

Категорія функції відноситься до вказаних ознак та відповідає на питання: 

якими властивостями він володіє, як діє у зовнішньому середовищі, як 

реалізує реалізується. Об'єктивно існуюча залежність між об'єктом і його 

функціями, дозволяє стверджувати, що без об'єкта функції самостійно 

існувати не можуть. У цьому сенсі категорія об'єкта завжди є первинною, а 

категорія функції залежна і вторинна [180 с.78].  У «Тлумачному словнику 

української мови» за редакцією А. Івченка «функція» – це: 1. Явище, яке 

залежить від іншого, основного явища і є формою його вияву, здійснення. 

2. Завдання, обов’язки, зв’язані з діяльністю, посадою людини» [81, с. 505]. 

О.М. Андрусенко, виходячи з розуміння філософської категорії «функції» як 

поєднання трьох основних аспектів: діяльнісного (специфічний спосіб 

взаємодії з навколишнім світом), сутнісного (розкриття іманентних 

властивостей і природи системи) та цільового (призначення такої системи в 

контексті збереження та розвитку системи вищого порядку), вбачає 

визначення для категорії «функція» – основний напрямок (вид) діяльності 

певного об'єкта (системи), який об'єктивно сформувався в процесі взаємодії 

об'єкта із зовнішнім середовищем, характеризує сутність цього об'єкта та 
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його призначення в контексті збереження та розвитку системи, елементом 

якої він є [5 с.43; 23 с.113]. 

Таким чином, під функціями необхідно розуміти практичний бік 

застосування стимулювання праці працівників Державної податкової служби. 

А відтак, на нашу думку, до відповідних функцій необхідно віднести 

наступні: 

- виробнича функція. Зміст даної функції проявляється у тому, щоб 

забезпечити ефективне використання трудових, а також інших ресурсів 

Державної податкової служби.  

- управлінська функція. Взагалі, управління - це загальна функція 

складних організованих систем, спрямована на досягнення належного стану в 

самій системі та в навколишньому середовищі. Коли йдеться про управління, 

виокремлюють такі поняття: об'єкт управління, станом якого потрібно 

управляти; мета управління - бажаний характер поведінки об'єкта 

управління; система управління, що складається з об'єкта управління та 

керуючої системи. Управління необхідно для нормального існування та 

розвитку будь-яких систем: біологічних; технічних; економічних та 

соціальних. Процеси управління в окремому біологічному організмі 

відбуваються за складними генетичними програмами. Цей процес 

ускладнюється, коли йдеться про управління людиною не тільки як 

біологічним, а й соціальним об'єктом [8]. В контексті представленої 

проблематики найбільш доцільно звернути увагу на поняття «управління 

персоналом». В свою чергу управління персоналом можна визначити як 

діяльність, що спрямована на досягнення найбільш ефективного 

використання працівників для досягнення цілей підприємства та 

особистісних цілей. Перші, традиційно, пов'язуються з забезпеченням 

ефективності підприємства. Причому ефективність іноді розуміється у 

вузькому значенні - як отримання максимального прибутку [88]. Таким 

чином, управлінська функція стимулювання праці працівників ДПС 

передбачає, що за його допомогою вбачається можливим налагодити 
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нормальну роботу персоналу податкових органів, а також забезпечити більш 

ефективне виконання ними своїх посадових обов’язків. 

- морально-виховна функція. Суть даної функції полягає у тому, щоб за 

допомогою різних видів стимулів сформувати у працівників Державної 

податкової служби України позитивних морально-вольових якостей, які 

дозволяють їм реалізувати себе як особистість та професіонала; 

- економічна функція. Її зміст проявляється у тому, щоб забезпечити 

фінансове та економічне благополуччя працівників органів Державної 

податкової служби, адже більшість видів стимулювання мають саме 

економічний характер; 

- соціальна функція. Соціальна функція стимулювання праці пов´язана 

з тим, що працівник, займаючи ту чи іншу позицію в системі суспільної 

праці, забезпечує собі певний комплекс економічних і соціальних благ. 

Впливаючи на рівень доходів тих чи інших категорій працівників, 

стимулювання позначається як на професійно-кваліфікаційній структурі 

виробництва, так і на соціальній структурі суспільства. Водночас стимули у 

вигляді матеріальних, духовних і соціальних благ виступають додатковим 

джерелом задоволення широкого спектра потреб працівника і його родини, 

сприяють розвиткові особистісних і професійних якостей [111]. 

- політична функція. Зміст вказаної функції полягає у тому, що за 

допомогою стимулювання держава має можливість вплинути на працівників 

ДПС, сформувати позитивний імідж для роботи у відповідному 

центральному органі державної влади. 

Завершуючи хотілося б констатувати, що стимулювання праці 

працівників Державної податкової служби, безумовно, є надважливою 

складовою їх трудової діяльності, адже саме за допомогою системи 

стимулювання вбачається можливим: по-перше, підвищити продуктивність 

праці кожного окремого працівника, шляхом створення у нього внутрішніх 

позитивних мотивів для більш якісного виконання своїх посадових 

обов’язків; по-друге, є додатковим важелем для роботодавця (в особі 
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Державної податкової служби) для проведення більш гнучкої кадрової 

політики та управління персоналом; по-третє, факт наявності додаткових 

стимулів для працівників, підіймає престижність цієї професії та лояльність 

самих працівників. 

 

 

1.3. Види стимулів, що можуть бути застосовані до працівників 

Державної податкової служби 

 

Стимулювання праці працівників Державної податкової служби – це 

складний за своєю сутністю та структурою процес. Окрім того, 

неоднорідність стимулювання обумовлює чималу кількість її видів, що в 

свою чергу дозволяє більш комплексно підійти до реалізації вказаної 

діяльності. Варто відзначити, що в науковій літературі існує чимала кількість 

підходів щодо визначення видів стимулів, які можуть бути застосовані до 

різних категорій працівників, в тому числі й тих, що здійснюють трудову 

діяльність в органах Державної податкової служби. А тому, для більш 

якісного розуміння та правильного подальшого застосування різних видів 

стимулів, необхідною є їх класифікація. В цьому контексті С.В. Познишев 

слушно зазначає, що класифікація – це перший і надзвичайно важливий крок, 

який повинен зробити дослідник будь-якої великої і різноманітної групи 

явищ. Як прийом вивчення, класифікація має двояке значення для наукового 

дослідження: із зовнішнього боку, це – прийом, що вносить у дослідження 

систему і порядок; із внутрішнього боку, це – прийом, що визначає повноту і 

правильність висновків дослідження [149, с.5]. 

Поняття «класифікація» походить від латинського classis - розряд, клас. 

Латинський корінь визначає "квінтесенцію" цього поняття, його 

найістотніше, найсуттєвіше значення: поділ предметів певної сукупності за 

спільними ознаками з утворенням системи класів цієї сукупності. Отже, під 

класифікацією розуміють систему підпорядкованих деякій ознаці понять 
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(класів) у певній галузі знань або діяльності людини, використовувану як 

засіб для встановлення взаємозв'язків між цими поняттями (класами). 

Будуючи таку систему підпорядкованих понять, використовують певні 

спільні ознаки, притаманні цим поняттям. Вони називаються ознаками 

класифікації і відіграють вирішальну роль в отриманні результату 

класифікації. Розрізняють натуральну класифікацію, коли за ознаку 

класифікації беруть істотні ознаки понять, що класифікуються (скажімо, 

класифікація за об'єктами страхування), і штучну класифікацію, коли для неї 

використовуються несуттєві ознаки (наприклад, класифікація в алфавітному 

порядку) [62]. За словником «класифікація» — це розподіл будь якої 

чисельності, множини на відносно однорідні групи, класи. Вона базується на 

судженнях про схожість і відмінність між об’єктами, є опорним пунктом 

пізнання. Наука неможлива без класифікації і типології об’єктів і предметів, 

що вивчаються. Більше того, класифікація — одна з потреб людського 

розуму, яка певним чином забезпечує економію мислення. Вона має також і 

важливе практичне значення, оскільки обґрунтовує диференційований підхід 

до впливу на різні класи об’єктів, більш глибоке їх вивчення і 

осмислення [105, с.145-146]. 

В юридичному значенні, доводить Ю.С. Шемшученко, «класифікація» 

– це властивості об’єкта, поставлені у функціональний зв’язок з його 

положенням у певній системі. Наукова класифікація, як зауважує авторський 

колектив шеститомної юридичної енциклопедії, виражає систему законів, 

властивих відповідній галузі дійсності. Вона являє собою систему 

супідрядних понять (класів об’єктів) тієї або іншої галузі знань чи діяльності 

людини, що використовуються як засіб для встановлення зв’язків між цими 

поняттями чи класами об’єктів [237, с.115]. Класифікація в праві, вважає 

О.С. Адамова, – це класифікація, заснована на реальних громадських 

стосунках, скоректована суб’єктивним розсудом законодавця. Звичайно, усі 

класифікації не позбавлені суб’єктивності, той же вибір основи класифікації, 

зрештою, залежить від позиції дослідника. Проте в праві законодавець 
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формує класифікацію, керуючись цілями, що стоять перед ним, багато в чому 

штучно, приймаючи за основу класифікації ті ознаки, які найбільш 

відповідають цілям правового регулювання. І при такій відносній свободі 

побудови класифікації законодавець має право формувати основу 

класифікації з двох або більше самостійних ознак, погоджена видозміна яких 

утворює класи об’єктів подільної великої кількості (певного суспільного 

відношення). Головне, щоб це була єдина і незмінна в процесі поділу основа, 

інакше такий прийом законодавчої техніки не можна буде визнати 

класифікацією [1, с.22]. 

Будь-яка наукова класифікація на слушну думку Л.Д. Воєводіна, 

повинна відповідати таким критеріям, як: а) єдність і однорідність, взяті за 

початковий пункт, для систематизації і класифікації прав, свобод і обов'язків 

людини і громадянина; б) щоб кожна група включала однорідні за змістом 

права (свободи), які б об’єднувались незалежно від місцезнаходження в 

Конституції (не тільки в розділі другому, але й інших розділах); в) щоб 

класифікація відповідала логіці та історії виникнення і розвитку, а не була 

простою схемою – ділення заради ділення [34, c.183]. Р.С. Бєлкін відзначає, 

що процедура класифікації – це, перш за все, інструмент вичленування із 

сукупності матеріальних утворень, явищ і понять окремих якісно визначених 

об’єктів. Це також засіб відокремлення від цих об’єктів деяких 

характеризуючих їх ознак або властивостей чи цілих сукупностей таких 

властивостей [14, с.52]. 

Вказані наукові думки свідчать про те, що здійснення будь-якої 

класифікації неможливе без встановлення критеріїв, відповідно до яких вона 

має здійснюватись. Так, на думку В. М. Єрохіна, критерії — це ознаки, на 

підставі яких формується оцінка якості економічного об’єкта, процесу, 

мірило такої оцінки. Критерії ефективності характеризують рівень 

ефективності системи. Автор також підкреслює, що потрібно розрізняти 

критерії та показники, оскільки показники являють собою дані, за якими 

можна судити про розвиток, протікання, стан чого-небудь. Критерії 
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позначають об’єктивну спрямованість ефективності, а показники оцінюють її 

рівень. Критерії мають нормативний характер, а показники фіксують 

досягнутий рівень і вказують кількісні характеристики — максимальні, 

середні, низькі [68, c. 116]. 

Таким чином, наведений вище матеріал свідчить про те, що 

класифікація видів стимулів, що можуть бути застосовані до працівників 

Державної податкової служби має важливе теоретичне та практичне 

значення, адже: по-перше, робить процедури застосування стимулів більш 

зрозумілими для обох сторін трудових правовідносин; по-друге, дозволяє 

більш змістовно та якісно обрати вид та спосіб стимулювання працівників 

податкових органів; по-третє, класифікація стимулів дає теоретичне 

підґрунтя для проведення подальших змістовних досліджень, присвячених 

стимулюванню праці як загальної категорії працівників, так і службовців 

органів Державної податкової служби України. 

Розмірковуючи про види стимулів, що можуть бути застосовані до 

працівників Державної податкової служби варто відзначити різноманітність 

наукових підходів. Так, А. П. Егоршин виділяє наступні види стимулів [69]: 

- примус, автор називає в якості найбільш поширених методів 

примусу адміністративні заходи, які включають в себе: зауваження, 

переведення на іншу посаду, перенесення відпустки, догану, звільнення з 

роботи; 

- матеріальне заохочення, що включає в себе заробітну плату і 

тарифні ставки, винагороду за результати, премії з доходу або прибутку, 

компенсації, путівки, кредити на покупку автомобіля або меблів, позички на 

будівництво житла та ін .; 

- моральне заохочення (стимули, спрямовані на задоволення 

духовних і моральних потреб людини): оголошення подяки, вручення 

почесних грамот, приміщення фотографії на дошку пошани, присудження 

почесних звань, вчених ступенів, дипломів, публікації в пресі, вручення 

урядових нагород і ін.; 
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- самоствердження (внутрішні рушійні сили людини, які 

спонукають його до досягнення поставлених цілей без прямого зовнішнього 

заохочення): написання дисертації, публікація книги, авторський винахід, 

будівництво міста (моста), зйомка фільму, отримання другої вищої освіти та 

ін. Самоствердження - це найсильніший стимул з відомих [69]. 

Слід навести точку зору М.П. Лукашевича, який пропонує 

класифікувати стимулювання на два види: жорстке й ліберальне. Жорстке 

стимулювання засноване на примусі людини до витрачання зусиль. 

Механізмом примусу є орієнтація на деякий ціннісний мінімум, тобто боязнь 

неотримання, недосягнення ціннісного мінімуму, зокрема й оплати праці. В 

свою чергу ліберальне стимулювання ґрунтується в основному на залученні 

людини до витрачання зусиль. Механізмом залучення є орієнтація людини на 

певний ціннісний максимум, тобто приваблива ймовірність одержання, 

досягнення ціннісного максимуму, у тому числі й оплати праці [111]. Окрім 

того, науковець вказує, що у деяких джерелах розрізняють пропорційне, 

прогресивне і регресивне стимулювання. За пропорційного виду 

стимулювання трудова активність ґрунтується на постійній мірі стимулу, що 

здавна визначена і прийнята як нормальна, задовільна; зміна витрат зусиль у 

плані їхньої тривалості чи інтенсивності припускає пропорційну зміну міри 

стимулу. Про прогресивне стимулювання можна говорити, якщо трудова 

активність ґрунтується на зростанні міри стимулу за однакових витрат 

трудових зусиль, щоб запобігти звиканню працівників до стимулів, які не 

змінюються з часом і тому стають малоефективними. У разі регресивного 

стимулювання трудова активність ґрунтується на зменшенні міри стимулу, 

оскільки в часі відбувається адаптація до самої трудової активності. 

Пропорційне, прогресивне і регресивне стимулювання — це насамперед 

певні типи очікувань оплати праці, що можуть і не збігатися з реальною 

оплатою [111]. 

М.І. Карлін на основі проведеного аналізу теорії й практики 

стимулювання праці пропонує таку класифікацію стимулів [85, с.13; 112]: 1) 
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за формою впливу: матеріальні й нематеріальні; 2) за рівнями впливу: на 

окремого працівника й на весь колектив; 3) за формою винагороди: грошові й 

негрошові; 4) за силою впливу на об’єкт стимулювання: прямі та 

опосередковані; 5) за суб’єктами стимулювання: з боку керівництва 

державних, орендних, кооперативних, приватних підприємств; 6) за 

об’єктами стимулювання: стимули, спрямовані на інтереси працівників 

державних, кооперативних і орендних підприємств; на інтереси працівників 

приватних, акціонерних, спільних підприємств, на інтереси менеджерів 

різного рівня, підприємців, працівників вільних професій; 7) за результатами 

праці: за якість праці, за продуктивність праці, за інтенсивність праці; 8) за 

організаційно-економічними ознаками (механізми розподілу прибутків у 

середині підприємств різних форм власності) [85, с. 13; 112]. Критично 

ставлячись до наведеної вище класифікації І.М. Луценко, вказує, що не 

можна погодитися з деякими критеріями запропонованої М.І. Карліним 

класифікації. Зокрема, матеріальні чи нематеріальні стимули доречно 

виділяти не за формою впливу, а за природою впливу. Незрозумілою є також 

класифікація за рівнями впливу. Отже постає запитання, якому рівню 

відповідає кожен із запропонованих видів стимульованих суб’єктів. На наш 

погляд, така класифікація є не зовсім правильною. Сумнів також викликають 

і виділені стимули за результатами праці. Адже якість праці, продуктивність 

праці та її інтенсивність – ще не її результативність [112, с.43]. 

О.М. Бурмістров пропонує стимули класифікувати залежно від 

орієнтації на вплив на ті чи інші потреби [24; 244]: 

– економічні стимули, зумовлені економічними стимулами. Вони 

припускають матеріальну мотивацію, тобто орієнтацію на виконання певних 

показників або завдань, і отримання після їх виконання економічної 

винагороди за результати роботи. Використання економічних методів 

пов'язане з формуванням плану роботи, контролем за його здійсненням, а 

також економічним стимулюванням праці, тобто з раціональною системою 
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оплати праці, що передбачає заохочення за певну кількість і якість праці та 

застосування санкцій за невідповідну його кількість і недостатню якість; 

– організаційно-адміністративні стимули, засновані на директивних 

вказівках. Ці стимули базуються на владній мотивації, що заснована на 

підпорядкуванні закону, правопорядку, старшому за посадою і спирається на 

можливість примусу. Вони охоплюють організаційне планування, 

організаційне нормування, інструктаж, контроль; 

– соціально-психологічні методи, застосовувані з метою підвищення 

соціальної активності співробітників. За допомогою цих методів впливають 

переважно на свідомість працівників, на соціальні, естетичні, релігійні й інші 

інтереси людей і здійснюють соціальне стимулювання трудової діяльності. 

Ця група методів містить різноманітний арсенал способів і прийомів, 

розроблених соціологією, психологією та іншими науками, що вивчають 

людину. До числа цих методів відносяться анкетування, тестування, 

опитування, інтерв'ю тощо [24; 244]. 

Т.В. Колєснік досліджуючи низку доктринальних підходів щодо видів 

стимулів дійшла до висновку, що виходячи з доктрини трудового права, 

можна виокремити такі види стимулювання: 1) матеріальне – призначення, 

підвищення або пониження окладу, доплати і надбавки; змінна частина 

заробітку – премії, комісійні тощо; 2) нематеріальне – винагорода за заслуги, 

що має грошовий вираз, але видається працівникові в не грошовій формі 

(путівки, подарункові сертифікати, продукція компанії тощо). У більш 

широкому сенсі нематеріальна мотивація включає в себе також моральні та 

організаційні інструменти мотивації; 3) моральне – винагороди, що не мають 

грошового вираження: визнання статусу і заслуг (зустрічі з керівництвом, 

грамоти, дипломи), надання окремим співробітникам особливих умов роботи 

(гнучкий або вільний графік, самоконтроль якості тощо) і додаткових 

можливостей розпоряджатися ресурсами організації; 4) організаційне – 

створення організаційної культури, що підтримує мотивацію співробітників 

на досягнення цілей компанії [98, с.118]. 
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У своєму підручнику російський дослідник С.Ю. Трапіцин доводить, 

що існує класифікація стимулів, яка поділяє їх на стимули, що задаються 

мотивуючим суб'єктом, і стимули, які сприймаються вмотивованим 

суб'єктом [203]: 

1) З точки зору мотивуючого суб'єкта стимули можуть бути: 

а) цілеспрямованими або нецілеспрямованими, тобто мотивуючий суб'єкт 

може планувати вплив стимулу на мотивується або отримати стимулюючий 

ефект як результат випадкових дій; б) ефективними і неефективними (тобто 

не дають очікуваного результату); в) прямими і непрямими (прямі стимули 

припускають прямий вплив мотивуючого суб'єкта на мотивується; існує два 

основних способи прямого стимулювання: винагорода і стягнення; непрямі 

стимули передбачають створення умов праці). 

2) З точки зору мотивується суб'єкта стимули можуть бути: 

а) усвідомлюваними або несвідомими, тобто вмотивовану суб'єкт може не 

розуміти, що його стимулюють до якихось дій; б) внутрішніми і зовнішніми 

(внутрішні стимули до праці можуть бути пов'язані з фізичним і 

психологічним станом працівника, тоді як зовнішні виступають або як 

результат діяльності мотивуючого суб'єкта, або як вплив об'єктивної 

зовнішнього середовища). 

3) За ступеня зацікавленості в дії стимулу: а) особистісно значущі (такі 

стимули, які представляють інтерес для самого працівника, згідно з його 

життєвим цілям); б) вселяється (такі стимули, які представляють інтерес для 

організації, згідно з цілями організації). 

4) За часу впливу стимулу: а) тривалого впливу (наприклад, можливість 

отримання житла після закінчення певного терміну роботи в організації); 

б) короткострокового впливу (стимулювання з метою виконання разових 

робіт/задач). Правильне співвідношення стимулів тривалого і 

короткострокового впливу дозволяє досягти ефекту якісного виконання 

співробітниками завдань і підвищення лояльності персоналу [203]. 
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В.М. Маслова пропонує більш класичний підхід до класифікації видів 

стимулювання працівників. Тож, на думку автора система стимулів праці має 

опиратись на певну базу (нормативний рівень трудової діяльності), і її 

найбільш доцільно поділити на дві великі групи [120]:  

1) Матеріальне стимулювання, яке реалізується через ряд каналів: 

систему оплати праці, систему диференційованого обліку видів та 

результативності праці, систему реалізації отриманих за працю грошових 

коштів (розвиток сфери витрачання отриманих трудових доходів). До 

додаткових стимулів, практично також є матеріальними, світова практика 

(про це свідчить політика фірм у країнах з розвиненою ринковою 

економікою) відносить: оплату за рахунок фірми транспортних витрат, 

субсидії на харчування, допомога в оплаті витрат на освіту, оплачуване за 

рахунок фірми медичне обслуговування , поїздки туристичного характеру у 

вихідні дні та під час відпустки, витрати роботодавця на страхування життя 

працівників та їхніх утриманців, страхування від нещасних випадків тощо 

2) Нематеріальні стимули засновані на моральних цінностях людини, 

усвідомленні працівником своєї праці як обов'язку перед суспільством, 

цінуванні і корисності цієї праці. До даної категорії відносять також 

спонукальні мотиви, пов'язані з творчою насиченістю і змістовністю праці, 

відносно сприятливими його умовами, взаємовідносинами в трудовому 

колективі, відносинами між працівником і його керівником, можливістю 

професійно-кваліфікаційного зростання, самовдосконалення та 

самовираження [120]. 

Схожу до наведеної вище позиції наукову точку зору висловлюють 

Н.І. Верхоглядова, Д.М. Ядранський та Н.А. Іваннікова, які доводять, що слід 

виокремлювати два види стимулювання персоналу – матеріальне та 

нематеріальне. Матеріальне стимулювання має грошовий вираз та 

спрямоване на задоволення переважно фізіологічних потреб працівників. 

Основним елементом матеріального стимулювання виступає заробітна плата. 

Вона, а також різні виплати і пільги, є основною формою грошових доходів, 
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пов’язаних з виробничою діяльністю [32]. Нематеріальне стимулювання не 

несе безпосередніх матеріальних виплат і дозволяє працівникам 

задовольнити психологічні та соціальні потреби. До нематеріальних методів 

стимулювання відносяться організаційні та морально-психологічні методи. 

Організаційні мають на увазі залучення працівників до участі у справах 

організації. Морально-психологічні методи полягають у створенні умов, при 

яких працівники відчували б професійну гордість [32]. 

Тож, проведене наукове дослідження дає змогу констатувати, що 

наявність великої кількості підходів щодо класифікації видів стимулювання 

праці працівників Державної податкової служби свідчить про 

багатоаспектність даної наукової категорії та широкий спектр можливостей 

для роботодавця при виборі виду стимулювання для підвищення 

ефективності роботи кожного окремого співробітника зокрема та органів 

ДПС взагалі. А відтак, спираючись на аналіз наведених вище позицій 

вважаємо, що найбільш доцільно виділити три ключові групи стимулів, що 

можуть бути застосовані до працівників Державної податкової служби: 

1) матеріальні стимули, які в свою чергу можна поділити на дві 

підгрупи: а) що пов’язані із наданням грошових коштів працівникам, 

зокрема: заробітна плата, грошові винагороди, премії, матеріальна допомога, 

тощо; та б) непов’язані із виплатою грошових коштів, зокрема: покращення 

умов праці (наприклад, санітарно-гігієнічних), надання додаткових 

відпусток, путівок, тощо. 

2) нематеріальні стимули, які носять моральний, творчий та соціально-

психологічний характер. Такими стимулами можуть бути: надання грамот, 

почесних звань, підвищення на посаді, престижність роботи, обстановка в 

трудовому колективі (корпоративний дух), проведення корпоративних 

заходів, тощо. 

3) адміністративні стимули, до яких зокрема відносяться: а) дисципліна 

праці; б) юридична відповідальність; в) розробка та прийняття управлінських 

рішень, які проявляються у наказ, розпорядженнях керівництва, тощо. 
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Розглянемо коротко, що представляє собою кожна із наведених вище 

груп стимулів. Так, матеріальне стимулювання персоналу охоплю є форми і 

системи заробітної плати, організацію преміювання працівників. В умовах 

посилення глобальної конкуренції, прискорення науково-технічного 

прогресу, необхідності більш ефективного впровадження на виробництві 

нової техніки і прогресивних технологій матеріальне стимулювання 

персоналу має все більше спрямовуватися на поєднання інтересів трудового 

колективу організації, структурного підрозділу і особистих інтересів 

працівника з метою формування стимулів до високопродуктивної праці, 

виховання і розвитку творчих здібностей особистості, стимулювання 

гармонійного розвитку кожного працівника [225, с.169]. Стосовно 

матеріального стимулювання В.В. Баранов слушно відзначає, що на 

більшості підприємств України воно не відповідає вимогам ринкової 

економіки. Відсутні гнучкість і достатній мотиваційний ефект, слабко 

стимулюється підвищення продуктивності праці. Системи стимулювання як 

правило застарілі, вони формувалися в період швидкого росту обсягів 

виробництва за рахунок екстенсивних факторів при відсутності конкуренції. 

Тому вони слабко стимулюють поліпшення якості продукції, ощадливе 

використання ресурсів, підвищення професійно-кваліфікаційного рівня 

персоналу і допускають збільшення заробітної плати темпами, що значно 

перевищують темпи росту продуктивності праці й ефективності виробництва 

в цілому [12]. Механізм матеріального стимулювання, справедливо відзначає 

О.А. Чигринець, повинен забезпечувати, з одного боку, можливість 

задоволення за рахунок справедливої винагороди потреб людини в процесі 

трудової діяльності, а з іншого — одержання очікуваних результатів праці, 

успішного досягнення цілей підприємства. В ін складається з упорядкованої 

сукупності дій по формуванню, актуалізації та задоволення потреб залежно 

від результатів трудової діяльності і досягнення рівня поставлених цілей. У 

зв’язку з тим, що кожен працівник має різні особисті якості для розвитку, 

підтримки й прояву своїх здібностей, її необхідно стимулювати, враховуючи 
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індивідуальні потреби кожного. За таких умов той потенціал, який потрібен 

для виробничої діяльності, буде використаний найбільш 

ефективно [225, с.169]. 

Тож, сучасний соціальний та економічний розвиток суспільства 

поступово призводить до того, що саме матеріальні стимули є найбільш 

важливим спонукаючим фактором для працівників більш якісно та 

ефективно виконувати свої посадові обов’язки. Втім, щоб воно (матеріальне 

стимулювання), мало більший ефект воно повинно нерозривно 

використовуватись із стимулюванням нематеріальним. Нематеріальне 

стимулювання – це процес спрямований на немонетарне заохочення та 

формування корпоративного духу працівників, що сприяє підвищенню 

зацікавленості персоналу в якості своєї роботи. Нематеріальні блага 

узагальнено можна охарактеризувати як поліпшення умов роботи на 

підприємстві, що створює в працівника мотивацію до певних позитивних дій, 

певну позитивну поведінку, але, природно, лише у випадках, якщо 

поліпшення роботи у свідомості працівників відповідає їх уявленням про те, 

якими мають бути робочі місця, режими праці і відпочинку, участь 

працівників в управлінні виробництвом, відносини між працівниками в 

колективі і багато чого іншого, що приносить працівнику блага в 

нематеріальній формі. Оскільки поліпшення умов роботи на підприємстві 

потребує проведення організаційних, технічних, психологічно-фізіологічних, 

соціально-економічних, суспільних заходів, то системи нематеріального 

стимулювання нерозривно пов'язані з цими заходами [121; 39, с.137]. 

Стосовно нематеріального стимулювання слід вказати, що у звіті 

компанії “Deloitte” оприлюднено такі основні результати 

трендспоттингу [76; 127].  

1) Пріоритетним у світі є вивчення, розуміння, розроблення та 

впровадження нових рішень для підтримки кар’єри ХХІ століття. 47% 

опитаних вважають створення нових моделей кар’єрного зростання та 

набуття нових компетенцій дуже важливими факторами. Проте більше 54% 
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респондентів відзначають цілковиту відсутність у своїх організаціях будь-

яких програм формування навичок, необхідних для успішної роботи в 

майбутньому. Лише 18% стверджують, що їхні компанії надають 

працівникам можливості для самостійного розвитку.  

2) Зростає вплив рівня задоволеності персоналу роботою на якість її 

виконання. Так, 43% вітчизняних респондентів вважають, що задоволеність 

працівників сприяє більшому усвідомленню місії компанії та баченню 

майбутнього організації, 60% повідомили, що такі ініціативи підвищують 

показник утримання працівників, а 61% вказав на поліпшення 

продуктивності праці та фінансових бізнес результатів.  

3) Новітніми трендами щодо визначення складових системи 

стимулювання праці є оцінювання індивідуальної ефективності (62% 

респондентів у вітчизняній практиці, 62% респондентів у світовій); 

досягнення індивідуальних показників (60% і 43% відповідно); досягнення 

показників компанії (42% і 43% відповідно); відсутність пропозиції 

винагород, що засновані на ефективності (10% і 14% відповідно). 

Незважаючи на зіставлення вітчизняних та зарубіжних підходів до 

визначення підстав стимулювання, 28% вітчизняних респондентів вважають 

застарілими діючі на підприємствах системи стимулювання.  

4) У вітчизняних компаніях в рамках нематеріального стимулювання 

реалізуються такі елементи соціального пакета, як гнучкий графік роботи 

(визнали 50% респондентів), оздоровчі послуги в офісі (31% респондентів), 

дистанційна робота (30% респондентів), заняття фітнесом (27% 

респондентів), профілактичне консультування (26% респондентів), 

харчування в офісі (21% респондентів). Для 53% опитаних респондентів 

найважливішою складовою соціального пакета є гнучкий графік, для 35% – 

дистанційна робота, а для 20% – харчування. Проте дані про сучасний стан 

використання методів нематеріального стимулювання дещо відрізняються від 

бажаного для опитаних респондентів рівня [76; 127]. 
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Завершуючи розгляд матеріальних та нематеріальних стимулів слід 

погодитись із точкою зору О.В. Полтавської Всі стимули доповнюють один 

одного, створюючи у персоналу зацікавленість в своїй роботі, тому поділ 

стимулювання на матеріальне і нематеріальне умовний, оскільки ці форми 

впливу є взаємопов'язаними. Наприклад, премія за результатами роботи — це 

визнання по відношенню до працівника його заслуг, а не тільки матеріальне 

стимулювання. Моральні стимули повинні використовуватись разом з 

іншими, що призведе до розвитку творчого ставлення до праці згідно зі 

здібностями працівника, і підвищення усвідомленості працівника важливості 

своєї роботи. Очевидно, що між матеріальними та нематеріальними 

стимулами існує взаємозв'язок. Так, заробітна плата (матеріальний стимул) 

впливає на оцінку та самооцінку працівника, задовольняючи його потреби у 

визнанні, повазі, самоствердженні та інше (нематеріальне 

стимулювання) [150, с.68]. 

І останню групу стимулів, якій ми приділимо увагу, - адміністративні. 

Адміністративні стимули мають безпосередній вплив на індивіда, групу 

через накази, завдання тощо. Це такі стимули, коли необхідний суб'єкту 

управління трудовою поведінкою результат досягається завдяки тому, що для 

суб'єкта праці «збитки» від можливих санкцій за невиконання перевершують 

витрати на виконання завдання [111]. Адміністративна мотивація спирається 

на дисципліну праці, відповідальність працівника, Існують різні форми 

дисциплінарного покарання (зауваження, догана, штраф, звільнення з 

роботи) і дисциплінарного заохочення [67]. 

Завершуючи представлений підрозділ дисертаційного дослідження 

необхідно підсумувати, що наведений нами перелік стимулів, що можуть 

бути застосовані до працівників Державної податкової служби, не претендує 

на вичерпність. Адже окрім законодавчо визначених стимулів, роботодавець, 

в особі Державної податкової служби, на рівні законів та підзаконних актів, 

має можливість розширювати. А тому, дослідження, присвячені розвитку 
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видів, способів та засобів стимулювання є перспективними та важливими з 

теоретичної та практичної точки зору. 

 

 

Висновки до Розділу 1 

 

Дістало подальшого обґрунтування, що трудове право України на 

сьогоднішній день – це самостійна галузь права, нормами якої регулюються 

правовідносини, які виникають в одній із найважливіших сфер життя 

людини, а саме у сфері праці. Саме за допомогою норм цієї галузі права 

вбачається можливим: а) забезпечити нормальний розвиток суспільних 

відносин у сфері праці; б) створити необхідні правові, економічні, соціальні 

та організаційні умови для повноцінної реалізації працівниками свого права 

на працю; в) створити безпечні умови праці; г) забезпечити якісне 

функціонування системи соціального забезпечення працівників; тощо. 

Аргументовано, що у загальному розумінні суб’єкт права – це фізична 

та/або юридична особа, яка наділена сукупністю законодавчо визначених 

суб’єктивних прав та юридичних обов’язків, які дозволяють їй бути 

учасником відповідних правовідносин та мати реальну можливість впливу на 

певні об’єкти. Специфіка суб’єкта права залежить від того, нормами якої 

галузі визначається її правовий статус. 

З’ясовано, що під суб’єктами трудового права необхідно розуміти 

фізичну чи юридичну особу, яка відповідно до норм загального та 

спеціального трудового законодавства наділена відповідною сукупністю 

трудових права та обов’язків та здатна нести юридичну відповідальність за 

вчинення дій, що суперечать нормам чинного трудового законодавства. 

Відзначено, що законодавець та низка вчених-трудовиків визнають, що 

ключовими суб’єктами трудового права є найманий працівник та 

роботодавець. 
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Встановлено, що найманий працівник – це фізична особа, яка здійснює 

трудову діяльність на роботодавця на добровільній основі, та яка уклала про 

це відповідний трудовий договір, взявши на себе виконувати обов’язки, 

визначені нормами чинного трудового законодавства та локальними 

нормативно-правовими актами роботодавця. Розмірковуючи про працівників 

Державної податкової служби як суб’єктів трудового права відмічено, що їх 

ключовою характеристикою є те, що вони представляють собою специфічну 

категорію працівників, а саме: державних службовців. 

Доведено, що працівники Державної податкової служби України як 

суб’єкти трудового права представляють собою специфічну категорію 

найманих працівників, які відповідно до норм чинного законодавства 

володіють особливої правосуб’єктністю та наділені спеціальним трудо-

правовим статусом, який характеризується через сукупність суб’єктивних 

прав, юридичних обов’язків, гарантій та відповідальності, які у своїй 

сукупності дозволяють їм виконувати специфічні функції держави у сфері 

оподаткування. Тож, виходячи із даного визначення можна стверджувати, що 

державний службовець ДПС – це перш за все найманий працівник, який за 

своєю волею здійснює суспільно-корисну трудову діяльність 

досліджуваному центральному органі виконавчої влади та володіє всією 

сукупністю трудових прав та гарантій, як і звичайні категорії працівників, 

однак при цьому їх перелік, з огляду на специфіку трудо-правового статусу, є 

дещо ширшим. 

Узагальнено, що до характерних особливостей працівника Державної 

податкової служби як суб’єкта трудового права необхідно віднести: по-

перше, має володіти не тільки фактичною здатністю до праці, а й рядом 

характеристик, визначених нормами спеціального трудового законодавства, а 

також положеннями адміністративного законодавства; по-друге, має 

специфічного роботодавця – Державну податкову службу України; по-третє, 

володіє особливим колом прав та юридичних обов’язків, а також межами 

юридичної відповідальності та розширеними гарантіями їх трудової 
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діяльності; по-четверте, незважаючи на всю специфіку свого трудо-

правового статусу, працівник Державної податкової служби володіє 

більшістю основних прав, що і загальні категорії працівників, втім їх перелік 

є розширеним та пов’язаний із виконанням функцій держави. 

Констатовано, що поняття «стимулювання» та «мотивації» не є 

тотожними. Стимулювання, як правило, носить зовнішній характер та 

передбачає певний управлінський вплив на працівника за допомогою 

відповідних інструментів створюючи при цьому внутрішні мотиви для нього 

здійснювати свою трудову діяльність більш якісно. В свою чергу мотивація – 

це переважно внутрішнє переконання працівника, вона спрямована на зміну 

внутрішніх чинників, які спонукають його до здійснення трудової діяльності. 

З’ясовано, що стимулювання праці працівників Державної податкової 

служби представляє собою специфічну управлінську діяльність, спрямовану 

на створення зовнішніх моральних та матеріальних передумов для 

забезпечення виконання працівниками ДПС своїх посадових обов’язків 

більш якісно та ефективно. При цьому слід підкреслити, що наявність самих 

стимулів не є гарантією для ефективного виконання ними (працівниками) 

своїх функцій, вони лише створюють умови для того, щоб державні 

службовці могли повною мірою, а іноді й вище своїх можливостей та 

обов’язків, реалізовувати свій трудовий потенціал. Саме наявність 

стимулювання дає можливість працівнику Державної податкової служби 

реалізувати себе як особистість та професіонала. 

Аргументовано, що мета стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби має подвійний характер. Так, з одного боку метою 

стимулювання є створення внутрішніх мотивів у працівників ДПС 

здійснювати свою трудову діяльність більш якісно та результативно, що в 

свою чергу підвищує рівень загальної задоволеності самих державних 

службовців, а також забезпечує підвищення їх лояльності до служби. А з 

іншого боку, стимулювання дозволяє забезпечити більш ефективне 
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виконання податковими органами завдань та функцій, які покладаються на 

них нормами чинного законодавства. 

Доведено, що ключовими завданнями стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби є: забезпечити позитивний вплив на роботу 

працівників Державної податкової служби; підвищити якість та ефективність 

роботи працівників зокрема, та органів ДПС взагалі; створити гідні умови 

для життя працівників; забезпечити ефективне управління трудовою 

діяльністю працівників; розподілити фінансові ресурси, зокрема фонд оплати 

праці; формувати внутрішню свідомість працівників, створити внутрішні 

мотиви для більш якісного виконання поставлених перед ними завдань. 

Відмічено, що під функціями необхідно розуміти практичний бік 

застосування стимулювання праці працівників Державної податкової служби. 

А відтак, до відповідних функцій віднесено наступні: виробничу; 

управлінську; морально-виховну; економічну; соціальну; політичну. 

Констатовано, що стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби, безумовно, є надважливою складовою їх трудової 

діяльності, адже саме за допомогою системи стимулювання вбачається 

можливим: по-перше, підвищити продуктивність праці кожного окремого 

працівника, шляхом створення у нього внутрішніх позитивних мотивів для 

більш якісного виконання своїх посадових обов’язків; по-друге, є додатковим 

важелем для роботодавця (в особі Державної податкової служби) для 

проведення більш гнучкої кадрової політики та управління персоналом; по-

третє, факт наявності додаткових стимулів для працівників, підіймає 

престижність цієї професії та лояльність самих працівників. 

Зроблено висновок про те, що класифікація видів стимулів, що можуть 

бути застосовані до працівників Державної податкової служби має важливе 

теоретичне та практичне значення, адже: по-перше, робить процедури 

застосування стимулів більш зрозумілими для обох сторін трудових 

правовідносин; по-друге, дозволяє більш змістовно та якісно обрати вид та 

спосіб стимулювання працівників податкових органів; по-третє, класифікація 
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стимулів дає теоретичне підґрунтя для проведення подальших змістовних 

досліджень, присвячених стимулюванню праці як загальної категорії 

працівників, так і службовців органів Державної податкової служби України. 

Доведено, що наявність великої кількості підходів щодо класифікації 

видів стимулювання праці працівників Державної податкової служби 

свідчить про багатоаспектність даної наукової категорії та широкий спектр 

можливостей для роботодавця при виборі виду стимулювання для 

підвищення ефективності роботи кожного окремого співробітника зокрема та 

органів ДПС взагалі. А відтак, спираючись на аналіз ряду наукових позицій, 

вважаємо, що найбільш доцільно виділити три ключові групи стимулів, що 

можуть бути застосовані до працівників Державної податкової служби: 

1) матеріальні стимули, які в свою чергу можна поділити на дві 

підгрупи: а) що пов’язані із наданням грошових коштів працівникам, 

зокрема: заробітна плата, грошові винагороди, премії, матеріальна допомога, 

тощо; та б) непов’язані із виплатою грошових коштів, зокрема: покращення 

умов праці (наприклад, санітарно-гігієнічних), надання додаткових 

відпусток, путівок, тощо. 

2) нематеріальні стимули, які носять моральний, творчий та соціально-

психологічний характер. Такими стимулами можуть бути: надання грамот, 

почесних звань, підвищення на посаді, престижність роботи, обстановка в 

трудовому колективі (корпоративний дух), проведення корпоративних 

заходів, тощо. 

3) адміністративні стимули, до яких зокрема відносяться: а) дисципліна 

праці; б) юридична відповідальність; в) розробка та прийняття управлінських 

рішень, які проявляються у наказ, розпорядженнях керівництва, тощо. 
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РОЗДІЛ 2 ПРАВОВІ ЗАСАДИ СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ 

ПРАЦІВНИКІВ ДЕРЖАВНОЇ ПОДАТКОВОЇ СЛУЖБИ 

 

2.1. Єдність та диференціація правового регулювання 

стимулювання праці працівників Державної податкової служби. 

 

В основі трудової галузі права, як і будь-якої іншої галузі права, лежить 

цілий ряд принципів, що мають як загальний, так і спеціальний характер. 

Одним із специфічних принципів, притаманних саме досліджуваній правовій 

галузі, є єдність та диференціація правового регулювання. Принцип єдності і 

диференціації правового регулювання трудових відносин, зазначають П. Д. 

Пилипенко, В. Я. Бурак, 3. Я. Козак, — один з найстаріших принципів 

трудового права. Цей принцип, як видно з його назви, передбачає подвійну 

мету: встановлення єдиних, однакових умов праці для всіх найманих 

працівників і водночас диференціацію умов праці для певних категорій 

працівників за певних обставин. Право передбачає застосування однакового 

масштабу до різних людей. Тому і трудове право, встановлюючи у своїх 

нормах єдині для всіх працівників правила щодо прийому на роботу і 

звільнення з роботи, робочого часу і часу відпочинку, оплати праці, трудової 

дисципліни і охорони праці, забезпечує всім громадянам справедливі і рівні 

можливості заробити собі на життя своєю працею. Єдність правового 

регулювання трудових відносин означає, що норми трудового права 

встановлюють високий рівень умов праці, їх повинні дотримуватись усі 

роботодавці, що здійснюють найм працівників на підставі трудового 

договору. Такі єдині норми поширюються на трудові відносини працівників 

державних підприємств, установ, організацій, працівників приватних і 

колективних підприємств, а також тих осіб, які працюють за трудовим 

договором у фізичних осіб (роботодавців) [205]. Водночас, зауважують 

правники, трудове право не може не враховувати об'єктивних обставин, 

зумовлених специфікою галузей виробництва, професійними, статевими, 
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віковими особливостями працівників, місцезнаходженням підприємств тощо, 

які потребують особливого підходу до правового забезпечення умов праці. 

Всі ці обставини врешті-решт призводять до порушення єдиних правил, що 

регулюють застосування праці, і вимагають видання спеціальних норм, які 

пристосовують загальні правові приписи до специфічних умов праці [205]. Н. 

Б. Болотіна у своїх працях пише, що однією з особливостей трудового права 

є застосування принципу єдності й диференціації в правовому регулюванні 

праці. Відповідно норми трудового права поділяються на дві групи: 1) 

загальні норми, які поширюються на всіх працівників; 2) спеціальні норми, 

які поширюються на окремі категорії працівників. Основою для єдності 

правового регулювання, відмічає науковець, виступає стаття 2-1 КЗпП, де 

проголошено принцип рівності трудових прав. Загальні норми обов'язкові 

для всіх власників або уповноважених ними органів, їх може бути змінено 

тільки в бік поліпшення становища працівників порівняно з чинним 

законодавством. Спеціальні норми конкретизують загальні, доповнюють їх, а 

в деяких випадках встановлюють вилучення із загальних норм. З 

розширенням договірних засад у регулюванні трудових відносин зростає 

число спеціальних норм у соціально-партнерських актах — угодах на всіх 

рівнях і колективному договорі, а також у локальних нормативно-правових 

актах. Диференціація правового регулювання праці за категоріями 

працівників проводиться різними правовими способами: шляхом включення 

до загальних законодавчих актів про працю спеціальних положень стосовно 

тільки певної групи працівників, прийняття особливих нормативно-правових 

актів, що поширюються тільки на ту або іншу категорію працівників. В 

окремих випадках — шляхом виключення можливості застосування деяких 

загальних норм законодавства про працю до певних категорій працівників. 

Диференціація виявляється у встановленні особливостей прийняття і 

звільнення окремих категорій працівників, регулювання робочого часу і часу 

відпочинку, пільг і переваг в оплаті праці; додаткових підстав припинення 

трудового договору, посиленні дисциплінарної і матеріальної 
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відповідальності та в інших особливостях [17, c.116-117]. В. Е. Теліпко, О. Г. 

Дутова зазначають, що загальні норми обов'язкові для всіх власників або 

уповноважених ними органів, їх може бути змінено тільки в бік поліпшення 

становища працівників порівняно з чинним законодавством. Спеціальні 

норми конкретизують загальні, доповнюють і деталізують їх, а в деяких 

випадках встановлюють винятки із загальних правил. З розширенням 

договірних засад у регулюванні трудових відносин зростає число 

спеціальних норм в актах соціального партнерства – угодах на всіх рівнях і 

колективному договорі, а також у локальних правових актах. Такі єдині 

норми поширюються на трудові відносини працівників державних 

підприємств, установ, організацій, працівників приватних і колективних 

підприємств, а також тих осіб, які працюють за трудовим договором у 

фізичних осіб (роботодавців). Диференціація забезпечується як шляхом 

прийняття нормативних актів на рівні законів, підзаконних, у тому числі 

відомчих актів, так і за рахунок локальної нормотворчості [198, c.51-52]. 

Правники зауважують, що принцип диференціації правового регулювання не 

суперечить проголошеному у КЗпП України принципу про рівність трудових 

прав усіх громадян незалежно від походження, соціального і майнового 

стану, расової та національної приналежності, статі, мови, політичних 

поглядів, релігійних переконань, роду і характеру занять, місця проживання 

та інших обставин. Спеціальні норми, прийняті з метою забезпечення 

диференційованого підходу до регулювання трудових відносин певних 

категорій працівників, зовсім не передбачають створення якихось пільгових 

умов праці для них або надання їм додаткових привілеїв. Вони 

спрямовуються передусім на досягнення балансу гарантій трудових прав 

окремих категорій працівників відповідно до умов їх праці. Науковці також 

підкреслюють, що принципи єдності і диференціації правового регулювання 

трудових відносин є однією з характерних ознак не тільки трудового права 

України, а й інших держав, незважаючи на те, що для багатьох з них трудове 

право вважається відокремленим інститутом цивільного (приватно-
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підприємницького) права [198, c.52-55]. Я. В. Сімутіна, аналізуючи питання 

єдності та диференціації правового регулювання заробітної плати, пише, що 

поєднання норм, що мають загальну сферу дії, і норм, дія яких обмежена 

певним колом осіб, є однією із специфічних рис трудового права, що істотно 

відрізняє його від інших галузей. Розвиток законодавства про працю в 

сучасний період свідчить про наявність в ньому двох тенденцій. З одного 

боку – це усунення невиправданої диференціації правового регулювання 

окремих видів трудових і тісно пов’язаних з ними відносин, тобто 

розширення єдності правового регулювання. З іншого – це розширення сфери 

диференціації правового регулювання окремих видів трудових і тісно 

пов’язаних з ними відносин, що відбувається шляхом розширення кола 

відносин, що підлягають локальному регулюванню, і надання суб’єктам 

трудових правовідносин відповідних повноважень по встановленню умов 

праці. Основним фактором, який обумовлює єдність і диференціацію в 

трудовому праві, є самі трудові відносини, які дуже різноманітні за своїм 

складом. Єдність правового регулювання забезпечується єдиними підходами 

до регулювання трудових відносин, незалежно від їх виду і суб’єктного 

складу. Єдиному регулюванню підлягають відносини, що визначають 

мінімальний і загальний для всіх рівень трудових прав працівників [182, 

c.139-140]. Разом із тим, підкреслює юристка, з низки причин (як 

об’єктивного, так і суб’єктного характеру) виникає необхідність 

диференційованого підходу до регулювання суспільних відносин. 

Диференціація здійснюється за допомогою прийняття спеціальних 

нормативних актів, що поширюються тільки на певні групи населення й 

категорії працівників. Вона не суперечить ідеї соціальної справедливості, а 

дозволяє досягти реальної рівності порівняно з тією, що встановлюється 

загальним законодавством, яке поширюється на всіх громадян. Зокрема 

диференціація правового регулювання заробітної плати дозволяє враховувати 

особливості умов праці, результати роботи працівника і результати роботи 

підприємства. В. Я. Сімутіна звертає увагу на те, що як вітчизняна, так і 
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зарубіжна практика переконливо свідчать, що будь-які відхилення у 

диференціації заробітної плати, включаючи зрівнялівку чи надмірні 

розбіжності у рівнях оплати праці, мають вкрай негативні наслідки, адже 

вони порушують принцип соціальної справедливості, призводять до 

неповноцінного відтворення робочої сили, знижують мотиваційний 

потенціал заробітної плати. Тому забезпечення об'єктивної диференціації 

заробітної плати – неодмінна умова виконання оплатою праці її основних 

функцій, передусім відтворювальної, мотивуючої та соціальної [182, c.140-

141]. О. О. Коваленко, розмірковуючи про єдність та диференціацію норм 

трудового права як правову категорія, зауважує, що регулювання відносин у 

сфері праці виходить з начала єдності, яка і дозволяє забезпечити рівність 

прав і можливостей всіх людей. Однак, не враховуючи об’єктивні 

особливості, що мають зокрема певні суб’єкти, чи вид діяльності тощо, 

абсолютно однакове правове регулювання для всіх із рівності та доступності 

у можливості скористатися своїми правами трансформується у неможливість, 

що, звичайно, не відповідає основоположній категорії, що покладено в 

основу права як системи норм, та одночасно є метою його існування – 

справедливості [92, c.86]. Правознавець зазначає, що на даному етапі 

правової науки існує п’ять точок зору на єдність і диференціацію норм 

трудового права, а саме: як принцип трудового права; як особливість прояву 

методу трудового права; як явище, обумовлене  функціями трудового права; 

як якість, притаманна джерелам права; як якість, притаманна системі права в 

цілому [92, с.88]. Водночас, підкреслює О. О. Коваленко, сутність єдності та 

диференціації норм трудового права, незалежно від того у якості чого воно 

аналізується – чи принципу, чи методу, чи як обумовлене функціями 

трудового права, чи як якість джерел чи системи права – науковцями 

розуміється майже однаково, без принципової різниці. Бо всі наукові 

юридичні визначення ґрунтуються, насамперед, на етимологічному розумінні 

понять «єдність» та «диференціація». Отже, за допомогою єдності і 

диференціації норм трудового права досягається ефективність правового 
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регулювання трудових відносин, адже, насамперед, однорідні відносини 

впорядковуються єдиними, однаковими нормами, що містяться в загальному 

законодавстві. Разом з тим у тих випадках, де відносини проявляють свою 

особливість або через свою змістовну характеристику, або через суб’єкта, до 

загальних норм, що виступають фундаментом цих відносин, додаються 

норми спеціальні, які саме і враховують цю особливість, а отже, максимально 

точно та детально їх врегульовують. Звідси, підсумовує правознавець, 

єдність та диференціація норм трудового права є категорією, на якій 

ґрунтується трудове право як галузь, яка пронизує всю систему трудового 

права, відображується у нормах цієї галузі і розкривається через механізм 

впливу останніх на трудові відносини. Тобто єдність та диференціація норм 

трудового права є вихідною і наскрізною позицією цієї галузі [92, с.88-89]. О. 

О. Кавеленко відмічає, що єдність та диференціація норм трудового права є 

сучасним феноменом права, бо виступає одночасно: принципом права, 

методом правового регулювання, функцією трудового права, 

характеристикою системи трудового права і його джерел. Однак, первинним, 

тобто таким, що започатковує цю категорію, надає змогу їй розвиватися, 

будуючи систему, «проростаючи» в нормах галузі трудового права, є 

тлумачення єдності і диференціації норм трудового права як принципу 

права[92, c.90]. Також варто відмітити позицію М.І. Іншина, В.Л. Костюка, 

В.П. Мельника, які у своїх працях з приводу єдності да диференціації 

регулювання праці пишуть, що – це принцип трудового права, який 

передбачає оптимальне поєднання загальних та спеціальних підходів з 

питань праці. Застосування цього принципу викликано насамперед такими 

чинниками, як: 1) наявність єдиних принципів та підходів до правового 

регулювання праці; 2) наявність багатоманіття правових відносин з питань 

праці; 3) наявність багатоманіття умов праці залежного від галузі економіки, 

сфери суспільного життя, умов та характеру виробництва тощо; 4) наявність 

багатоманіття суб’єктів правових відносин з питань праці з притаманною 

трудовою правосуб’єктністю (правовим статусом); 5) наявність широкого 
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кола працюючих із специфічним колом потреб, інтересів, прав, обмежень з 

питань праці [206, c.42]. Єдність з питань праці, вважають науковці,  – це 

запровадження єдиних, загальних норм, правил, стандартів з питань праці. 

Єдність з питань праці, насамперед, полягає у тому, що правове регулювання 

відносин з питань праці спрямоване на реалізацію, гарантування і правову 

охорону права на працю та інших трудових прав особи. Принцип єдності з 

питань праці забезпечується, переважно, Конституцією, законами, іншими 

актами законодавства України. У свою чергу диференціація з питань праці – 

це запровадження спеціальних норм, правил, стандартів з питань праці. Вона 

характеризується тим, що допускає можливість оптимального поєднання із 

застосуванням єдності з питань праці. Основними критеріями диференціації з 

питань праці є: сфера застосування праці; умови, характер праці; соціально-

правова характеристика працівника; соціально-правова характеристика 

роботодавця; тощо. Диференціація з питань праці, насамперед, полягає в 

тому, що: правове регулювання відносин з питань праці спрямоване на 

максимальне врахування потреб, інтересів, специфіки суб’єктів трудового 

права; акти трудового законодавства забезпечують врахування особливостей 

і характеру відносин з питань праці. Принцип диференціації з питань праці 

забезпечується, переважно, актами трудового законодавства України, актами 

соціального партнерства і локальними нормативними актами [206, c.43-44]. 

Отже, як видно із вище приведеного, точки зору дослідників з приводу 

сутності та призначення єдності і диференціації регулювання у трудовому 

праві не мають суттєвих відмінностей чи розбіжностей. Незалежно від того, 

розуміється єдність і диференціація як принцип чи як метод, чи іншим 

чином, вона спрямовується на забезпечення найбільш справедливого в 

сучасних умовах суспільного розвитку підходу до врегулювання 

використання найманої праці. Єдність та диференціація дозволяє з одного 

боку встановити загальний, єдиний масштаб правового регулювання для усіх 

категорій найманих працівників, гарантуючи таким чином рівність їх 

трудових прав; а з іншого – враховувати особливості трудової діяльності 
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окремих категорій працівників і обумовлені цим їх потреби та запити. Дана 

засада трудового права дає змогу найбільш повно задовольняти інтереси 

працівників, не порушуючи при цьому правової рівності та справедливості. 

Законодавство України використовує різні критерії диференціації правового 

регулювання праці. Це ставлення працівника до майна підприємства, 

установи, організації; національна належність засобів виробництва (майна 

підприємства); належність підприємства до державної (загальнодержавної) 

форми власності; суспільна значущість трудової функції, що виконується 

працівником; особливі природні географічні і геологічні умови; умови 

підвищеного ризику для здоров'я; тривалість строку дії трудового договору 

(тимчасова чи сезонна робота); можливість укладення контракту, коли це 

передбачено законом; соціально-демографічні критерії [198, c.51-52]. 

Найчастіше питання прояву принципу єдності та диференціації 

розглядаються дослідниками у контексті правового врегулювання: робочого 

часу та часу відпочинку найманих працівників, оплати їх праці та надання їм 

відпусток, дисциплінарної та матеріальної відповідальності, встановлення 

гарантій трудових прав. Однак існують й інші аспекти трудових відносин, які 

також зазнають регулятивного впливу з боку досліджуваного принципу, втім 

не піддаються детальному науковому вивченню. Зокрема це стосується 

реалізації єдності та диференціації у розрізі правового регулювання 

стимулювання праці працівників. Саме тому у даному підрозділі ми 

розглянемо єдність та диференціацію правового регулювання стимулювання 

праці працівників Державної податкової служби. 

Єдність правового регулювання, як ми зазначали вище по тексту, 

проявляється у встановленні загальних норм, що поширюються на всіх 

працівників та роботодавців на всіх підприємствах незалежно від форми 

власності на всій території держави. Єдність реалізується в уніфікації 

законодавства. Уніфікація норм трудового законодавства — це встановлення 

однакового правового регулювання праці працівників однорідних професій i 

спеціальностей у разі відсутності суттєвої відмінності в умовах праці 
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(наприклад, електрик, слюсар, бухгалтер та iн.) [60, c.97]. Тобто, завдяки 

єдності правового регулювання, питання стимулювання праці працівників 

Державно податкової служби ґрунтуються на тих же нормативно-правових 

засадах, що й стимулювання праці будь-яких інших найманих працівників.  

Загальні вимоги щодо стимулювання праці усіх категорій найманих 

працівників, в тому числі працівників Державної податкової служби, 

встановлені, перша за все, Конституцією України та положеннями чинного 

Кодексу законів про працю України. Так, у Основному законі закріплено, що 

усі люди є вільні і рівні у своїй гідності та правах. Права і свободи людини є 

невідчужуваними та непорушними. Кожна людина має право на вільний 

розвиток своєї особистості, якщо при цьому не порушуються права і свободи 

інших людей, та має обов'язки перед суспільством, в якому забезпечується 

вільний і всебічний розвиток її особистості. Не може бути привілеїв чи 

обмежень за ознаками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших 

переконань, статі, етнічного та соціального походження, майнового стану, 

місця проживання, за мовними або іншими ознаками. Рівність прав жінки і 

чоловіка забезпечується: наданням жінкам рівних з чоловіками можливостей 

у громадсько-політичній і культурній діяльності, у здобутті освіти і 

професійній підготовці, у праці та винагороді за неї; спеціальними заходами 

щодо охорони праці і здоров'я жінок, встановленням пенсійних пільг; 

створенням умов, які дають жінкам можливість поєднувати працю з 

материнством; правовим захистом, матеріальною і моральною підтримкою 

материнства і дитинства, включаючи надання оплачуваних відпусток та 

інших пільг вагітним жінкам і матерям [104]. Також слід відзначити 

положення Конституції України, в яких записано, що кожен має право на 

працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він 

вільно обирає або на яку вільно погоджується. Держава створює умови для 

повного здійснення громадянами права на працю, гарантує рівні можливості 

у виборі професії та роду трудової діяльності, реалізовує програми 

професійно-технічного навчання, підготовки і перепідготовки кадрів 
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відповідно до суспільних потреб. Використання примусової праці 

забороняється. Не вважається примусовою працею військова або 

альтернативна (невійськова) служба, а також робота чи служба, яка 

виконується особою за вироком чи іншим рішенням суду або відповідно до 

законів про воєнний і про надзвичайний стан. Кожен має право на належні, 

безпечні і здорові умови праці, на заробітну плату, не нижчу від визначеної 

законом. Використання праці жінок і неповнолітніх на небезпечних для 

їхнього здоров'я роботах забороняється. Громадянам гарантується захист від 

незаконного звільнення. Право на своєчасне одержання винагороди за працю 

захищається законом. Кожен, хто працює, має право на відпочинок. Це право 

забезпечується наданням днів щотижневого відпочинку, а також оплачуваної 

щорічної відпустки, встановленням скороченого робочого дня щодо окремих 

професій і виробництв, скороченої тривалості роботи у нічний час. 

Максимальна тривалість робочого часу, мінімальна тривалість відпочинку та 

оплачуваної щорічної відпустки, вихідні та святкові дні, а також інші умови 

здійснення цього права визначаються законом [104]. 

У контексті досліджуваної проблематики вищезазначені конституційні 

положення слід тлумачити так, що кожен працівник Державної податкової 

служби, як і будь-який інший найманий працівник, може розраховувати на 

застосування до нього відповідних заходів мотивації та стимулювання. 

Вікова чи статева характеристика працівника, його расова чи національна 

приналежність, релігійні, політичні чи інші переконання, світоглядні ідеї не 

можуть бути підставою для позбавлення такого працівника права на 

отримання матеріального чи морального заохочення, якщо він сумлінного і 

самовіддано виконує свої трудові функції та обов’язки.  

Окрім Конституції загальні норми з питань стимулювання працівників 

містяться у КЗпП України, зокрема у тих його розділах які стосуються умов 

та оплати праці, гарантій і компенсацій, забезпечення трудової дисципліни та 

відповідальності працівників. Так, наприклад, у Главі VІІ цього нормативно-

правового акту закріплені правові засади оплати праці. Важливість даного 
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підрозділу КЗпП для мети нашого дослідження полягає у тому, що саме 

заробітна плата є одним із першочергових засобів матеріального 

стимулюванні праці найманих працівників. Заробітна плата - це винагорода, 

обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку власник або уповноважений 

ним орган виплачує працівникові за виконану ним роботу. Розмір заробітної 

плати залежить від складності та умов виконуваної роботи, професійно-

ділових якостей працівника, результатів його праці та господарської 

діяльності підприємства, установи, організації і максимальним розміром не 

обмежується. Кодексом встановлюються загальні вимоги щодо мінімального 

розміру та індексації заробітної плати, її системи та механізму оплати. 

Окремо слід відмітити статтю 98 КЗпП України, в якій записано, що оплата 

праці працівників установ і організацій, що фінансуються з бюджету, 

здійснюється на підставі законів та інших нормативно-правових актів 

України, генеральної, галузевих, регіональних угод, колективних договорів, у 

межах бюджетних асигнувань та позабюджетних доходів [93]. Також слід 

відмітити розділ Х КЗпП, в якому закріплені правові основи заохочення 

працівників. Так, у статті 143 зазначається, що до працівників підприємств, 

установ, організацій можуть застосовуватись будь-які заохочення, що 

містяться в затверджених трудовими колективами правилах внутрішнього 

трудового розпорядку [93]. Положення даної статті КЗпП має бланкетний 

характер, воно відсилає до чинних законодавчих та локальних нормативних 

актів і визначає, що до працівників можуть застосовуватись будь-які 

заохочення, що містяться в затверджених трудовими колективами правилах 

внутрішнього трудового розпорядку, які діють на конкретному підприємстві, 

установі, організації [94, c.270]. Крім того у КЗпП закріплено, що 

Працівникам, які успішно й сумлінно виконують свої трудові обов'язки, 

надаються в першу чергу переваги та пільги в галузі соціально-культурного і 

житлово-побутового обслуговування (путівки до санаторіїв та будинків 

відпочинку, поліпшення житлових умов і т. ін.). Таким працівникам 

надається також перевага при просуванні по роботі [93]. А за особливі 
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трудові заслуги працівники представляються у вищі органи до заохочення, до 

нагородження орденами, медалями, почесними грамотами, нагрудними 

значками і до присвоєння почесних звань і звання кращого працівника за 

даною професією [93]. Схожі за змістом положення містяться й у останньому 

проекті Трудового кодексу України № 2410 від 08.11.2019, в якому 

закріплено, що за успіхи в роботі та сумлінне виконання трудових обов’язків 

до працівників можуть застосовуватися заходи морального і матеріального 

заохочення – оголошення подяки, нагородження грамотою, виплата премії, 

вручення цінного подарунка тощо. Правилами внутрішнього трудового 

розпорядку, локальними нормативними актами роботодавця можуть 

встановлюватися інші види заохочень, що застосовуються до працівників. За 

особливі трудові заслуги працівники можуть бути представлені в 

установленому порядку до нагородження відомчими відзнаками та 

державними нагородами [171].  

Положення КЗпП України встановлюють загальні вимоги щодо 

матеріального та нематеріального стимулювання найманих працівників, при 

цьому низка норм з цього приводу мають бланкетний характер, тобто 

відсилають до положень інших нормативно-правових актів, які мають 

конкретизувати та розвивати загальні норми зазначеного Кодексу.  

Поряд із КЗпП слід також відзначити Закони України: «Про державні 

нагороди України» від 16.03.2000 р. № 1549-III, який відповідно до 

Конституції України встановлює державні нагороди України для відзначення 

громадян за особисті заслуги перед Україною. Зокрема даним законом 

передбачено, що Вищим ступенем відзнаки в Україні є звання Герой 

України. Звання Герой України присвоюється громадянам України за 

здійснення визначного геройського вчинку або визначного трудового 

досягнення. Герою України вручається орден «Золота Зірка» за здійснення 

визначного геройського вчинку або орден Держави – за визначні трудові 

досягнення [160]. Також Почесні звання України (такі як: «Заслужений діяч 

науки і техніки України»; «Заслужений економіст України»; «Заслужений 
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працівник соціальної сфери України»; «Заслужений працівник сфери послуг 

України»; «Заслужений юрист України»; та ін.) присвоюються особам, які 

працюють у відповідній галузі економічної та соціально-культурної сфери, як 

правило, не менше десяти років, мають високі трудові досягнення і 

професійну майстерність, якщо інше не встановлено положенням про 

почесне звання України. Орденом Данила Галицького нагороджуються 

державні службовців за значний особистий внесок у розбудову України, 

сумлінне та бездоганне служіння Українському народу [160]; «Про оплату 

праці» від 24.03.1995 р. № 108/95-ВР, що визначає економічні, правові та 

організаційні засади оплати праці працівників, які перебувають у трудових 

відносинах, на підставі трудового договору з підприємствами, установами, 

організаціями усіх форм власності та господарювання (далі - підприємства), а 

також з окремими громадянами та сфери державного і договірного 

регулювання оплати праці і спрямований на забезпечення відтворювальної і 

стимулюючої функцій заробітної плати [168]. Законом передбачено, що 

заробітна плата складається із: по-перше, основна заробітна плата. Це – 

винагорода за виконану роботу відповідно до встановлених норм праці 

(норми часу, виробітку, обслуговування, посадові обов'язки). Вона 

встановлюється у вигляді тарифних ставок (окладів) і відрядних розцінок для 

робітників та посадових окладів для службовців; по-друге, додаткова 

заробітна плата. Це – винагорода за працю понад установлені норми, за 

трудові успіхи та винахідливість і за особливі умови праці. Вона включає 

доплати, надбавки, гарантійні і компенсаційні виплати, передбачені чинним 

законодавством; премії, пов'язані з виконанням виробничих завдань і 

функцій; по-третє, інші заохочувальні та компенсаційні виплати. До них 

належать виплати у формі винагород за підсумками роботи за рік, премії за 

спеціальними системами і положеннями, виплати в рамках грантів, 

компенсаційні та інші грошові і матеріальні виплати, які не передбачені 

актами чинного законодавства або які провадяться понад встановлені 

зазначеними актами норми [168]. Відповідно до статті 15 даного закону 
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форми і системи оплати праці, норми праці, розцінки, тарифні сітки, схеми 

посадових окладів, умови запровадження та розміри надбавок, доплат, 

премій, винагород та інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних 

виплат встановлюються підприємствами у колективному договорі з 

дотриманням норм і гарантій, передбачених законодавством, генеральною, 

галузевими (міжгалузевими) і територіальними угодами. У разі, коли 

колективний договір на підприємстві не укладено, роботодавець зобов'язаний 

погодити ці питання з виборним органом первинної профспілкової 

організації (профспілковим представником), що представляє інтереси 

більшості працівників, а у разі його відсутності – з іншим уповноваженим на 

представництво органом. Конкретні розміри тарифних ставок (окладів) і 

відрядних розцінок робітникам, посадових окладів службовцям, а також 

надбавок, доплат, премій і винагород встановлюються з урахуванням вимог, 

передбачених частиною першою цієї статті. Оплата праці працівників 

підприємства здійснюється в першочерговому порядку. Всі інші платежі 

здійснюються підприємством після виконання зобов'язань щодо оплати праці 

[168]; «Про відпустки» від 15.11.1996 р. № 504/96-ВР, який встановлює 

державні гарантії права на відпустки, визначає умови, тривалість і порядок 

надання їх працівникам для відновлення працездатності, зміцнення здоров'я, 

а також для виховання дітей, задоволення власних життєво важливих потреб 

та інтересів, всебічного розвитку особи [158]. Відповідно до даного Закону в 

Україні існують наступні види відпусток: 1) щорічні відпустки: основна 

відпустка (стаття 6 цього Закону); додаткова відпустка за роботу із 

шкідливими та важкими умовами праці (стаття 7 цього Закону); додаткова 

відпустка за особливий характер праці (стаття 8 цього Закону); інші 

додаткові відпустки, передбачені законодавством; 2) додаткові відпустки у 

зв'язку з навчанням (статті 13, 14 і 15 цього Закону); 3) творча відпустка 

(стаття 16 цього Закону); 3-1) відпустка для підготовки та участі в змаганнях 

(стаття 16-1 цього Закону); 4) соціальні відпустки: відпустка у зв'язку з 

вагітністю та пологами (стаття 17 цього Закону); відпустка для догляду за 
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дитиною до досягнення нею трирічного віку (стаття 18 цього Закону); 

відпустка у зв'язку з усиновленням дитини (стаття 18-1 цього Закону); 

додаткова відпустка працівникам, які мають дітей або повнолітню дитину - 

особу з інвалідністю з дитинства підгрупи А I групи (стаття 19 цього Закону); 

5) відпустки без збереження заробітної плати (статті 25, 26 цього Закону). 

Крім того законодавством, колективним договором, угодою та трудовим 

договором можуть установлюватись інші види відпусток [158]; «Про охорону 

праці» від 14.09.1992 р. № 2694-XII, який визначає основні положення щодо 

реалізації конституційного права працівників на охорону їх життя і здоров'я у 

процесі трудової діяльності, на належні, безпечні і здорові умови праці, 

регулює за участю відповідних органів державної влади відносини між 

роботодавцем і працівником з питань безпеки, гігієни праці та виробничого 

середовища і встановлює єдиний порядок організації охорони праці в Україні 

[169]. Безпосередньо Розділ IV даного закону присвячений питанням 

стимулювання. Зокрема у ньому зазначається, що до працівників можуть 

застосовуватися будь-які заохочення за активну участь та ініціативу у 

здійсненні заходів щодо підвищення рівня безпеки та поліпшення умов праці. 

Види заохочень визначаються колективним договором, угодою [169]; «Про 

колективні договори і угоди» від 1.07.1993 р. № 3356-XII, нормами якого 

регламентуються питання розробки, укладення та виконання колективних 

договорів і угод з метою сприяння регулюванню трудових відносин та 

соціально-економічних інтересів працівників і роботодавців. У розрізі 

досліджуваного питання слід відмітити статтю 8 даного Закону, в якій 

записано, що угодою на національному рівні регулюються основні принципи 

і норми реалізації соціально-економічної політики і трудових відносин, 

зокрема щодо: гарантій праці і забезпечення продуктивної зайнятості; 

мінімальних соціальних гарантій оплати праці і доходів всіх груп і верств 

населення, які забезпечували б достатній рівень життя; розміру 

прожиткового мінімуму, мінімальних нормативів; соціального страхування; 

трудових відносин, режиму роботи і відпочинку; умов охорони праці і 
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навколишнього природного середовища; задоволення духовних потреб 

населення; умов зростання фондів оплати праці та встановлення 

міжгалузевих співвідношень в оплаті праці; забезпечення рівних прав та 

можливостей жінок і чоловіків; заборона дискримінації. Угодою на 

галузевому рівні регулюються галузеві норми, зокрема щодо: нормування і 

оплати праці, встановлення для підприємств галузі (підгалузі) мінімальних 

гарантій заробітної плати відповідно до кваліфікації на основі єдиної 

тарифної сітки по мінімальній межі та мінімальних розмірів доплат і 

надбавок з урахуванням специфіки, умов праці окремих професійних груп і 

категорій працівників галузі (підгалузі); встановлення мінімальних 

соціальних гарантій, компенсацій, пільг у сфері праці і зайнятості; трудових 

відносин; умов і охорони праці; житлово-побутового, медичного, 

культурного обслуговування, організації оздоровлення і відпочинку; умов 

зростання фондів оплати праці; встановлення міжкваліфікаційних 

(міжпосадових) співвідношень в оплаті праці; забезпечення рівних прав та 

можливостей жінок і чоловіків; заборона дискримінації [167]. Важливо 

відмітити, що галузева (міжгалузева) угода не може погіршувати становище 

працівників порівняно з генеральною угодою. Угоди на територіальному 

рівні регулюють норми соціального захисту найманих працівників 

підприємств, включають вищі порівняно з генеральною угодою соціальні 

гарантії, компенсації, пільги [167]. 

Отже, єдність забезпечує одноманітність правового регулювання 

трудових відносин і гарантує рівність правового становища їх учасників, 

перш за все найманих працівників. Завдяки єдності правового регулювання 

встановлюється загальний та єдиний для всіх працівників і роботодавців 

правовий режим стимулювання праці. Загальні норми визначають сутність, 

гарантії, ключові закономірності та механізм застосування заходів 

стимулювання до найманих працівників, однак при цьому, дані норми не 

конкретизують перелік засобів стимулювання та порядок їх застосування. 

Загальні норми переважно, відсилають до спеціальних статей того ж самого 
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чи іншого нормативно-правового акту (в тому числі локального), де й, 

власне, визначаються матеріально-правові та процедурні аспекти 

застосування заходів матеріального та морального стимулювання до 

конкретної категорії чи групи найманих працівників. 

Наявність зазначених спеціальних положень щодо правового 

регулювання стимулювання праці певних груп найманих працівників 

уособлює собою диференціацію даного правового регулювання. У контексті 

трудової діяльності працівників Державної податкової служби, джерелами 

спеціальних норм з питань стимулювання праці є такі: 

1) Закон України «Про державну службу» від 10.12.2015 р. № 889-VIII, 

Розділом VІ якого регулюються питання оплати праці, заохочень і 

соціальних гарантій державних службовців, до яких належать і працівники 

Державної податкової служби. Так, згідно даного Закону держава забезпечує 

достатній рівень оплати праці державних службовців для професійного 

виконання посадових обов’язків, заохочує їх до результативної, ефективної, 

доброчесної та ініціативної роботи. Заробітна плата державного службовця 

складається з: посадового окладу; надбавки за вислугу років; надбавки за 

ранг державного службовця; премії (у разі встановлення) [161]. Щодо 

примірювання, то за результатами роботи та щорічного оцінювання 

службової діяльності державним службовцям можуть встановлюватися такі 

види премії: а) премія за результатами щорічного оцінювання службової 

діяльності; б) місячна або квартальна премія відповідно до особистого внеску 

державного службовця в загальний результат роботи державного органу; в) 

місячна або квартальна премія за належне виконання умов контракту про 

проходження державної служби (у разі укладення). При цьому загальний 

розмір премій, передбачених пунктом 2 цієї частини, які може отримати 

державний службовець за рік, не може перевищувати 30 відсотків фонду 

його посадового окладу за рік [161]. Премії виплачуються в межах фонду 

преміювання залежно від особистого внеску державного службовця в 

загальний результат роботи державного органу. Встановлення премій 
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державним службовцям здійснюється керівником державної служби 

відповідно до затвердженого ним Положення про преміювання у 

відповідному державному органі, погодженого з виборним органом 

первинної профспілкової організації (за наявності). Фонд преміювання 

державного органу встановлюється у розмірі 20 відсотків загального фонду 

посадових окладів за рік та економії фонду оплати праці [161].  

Означений Закон від 10.12.2015 р. № 889-VIII гарантує, що 

мінімальний розмір посадового окладу у державних органах, юрисдикція 

яких поширюється на територію одного або кількох районів, районів у 

містах, міст обласного значення, не може бути менше двох розмірів 

прожиткового мінімуму для працездатних осіб, встановленого законом. 

Кабінет Міністрів України може встановлювати додаткові коригуючі 

коефіцієнти оплати праці для різних державних органів з урахуванням 

соціально-економічних, демографічних, кліматичних, екологічних та інших 

особливостей адміністративно-територіальних одиниць, на територію яких 

поширюється юрисдикція таких органів [161]. 

Вимоги щодо здійснення матеріального та морального стимулювання 

державних службовців визначаються статтями 52 та 53 закону «Про 

державну службу». У першій встановлено розміри та порядок виплати 

надбавок, доплат, премій та компенсацій. Так, згідно статті 52 надбавка за 

вислугу років на державній службі встановлюється на рівні 3 відсотків 

посадового окладу державного службовця за кожний календарний рік стажу 

державної служби, але не більше 50 відсотків посадового окладу. Виплата за 

додаткове навантаження у зв’язку з виконанням обов’язків тимчасово 

відсутнього державного службовця встановлюється керівником державної 

служби державному службовцю за поданням його безпосереднього керівника 

у розмірі 50 відсотків посадового окладу тимчасово відсутнього державного 

службовця [161].  

Щодо моральних заходів стимулювання, то їх перелік складається із 

таких: оголошення подяки; нагородження грамотою, почесною грамотою, 
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іншими відомчими відзнаками державного органу; дострокове присвоєння 

рангу в порядку, визначеному цим Законом; представлення до нагородження 

урядовими відзнаками та відзначення урядовою нагородою (вітальний лист, 

подяка, почесна грамота); представлення до відзначення державними 

нагородами [161].  

Також на нашу думку, до важливих матеріальних і моральних стимулів, 

що застосовуються до державних службовців, зокрема тих, які працюють в 

органах Державної податкової служби, слід віднести: по-перше, право 

державного службовця на щорічну додаткову оплачувану відпустку після 

того, як він відпрацює п’ять років; по-друге, право на просування по 

державній службі; по-третє, право на підвищення рівня професійної 

компетентності; 

2) Податковий кодекс України, в якому закріплено вимоги щодо оплати 

праці працівників центрального органу виконавчої влади, що реалізує 

державну податкову політику, його територіальних органів та державних 

податкових інспекцій. Так, відповідне до статті 346-1, держава забезпечує 

достатній рівень оплати праці державних службовців та інших працівників 

центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну податкову 

політику, його територіальних органів та державних податкових інспекцій з 

метою створення матеріальних умов для незалежного і сумлінного виконання 

ними обов’язків. Заробітна плата державних службовців центрального органу 

виконавчої влади, що реалізує державну податкову політику, його 

територіальних органів та державних податкових інспекцій складається з: 1) 

посадового окладу; 2) надбавки за вислугу років; 3) надбавки за ранг 

державного службовця або за спеціальне звання; 4) виплати за додаткове 

навантаження у зв’язку з виконанням обов’язків тимчасово відсутнього 

державного службовця у розмірі 50 відсотків посадового окладу тимчасово 

відсутнього державного службовця; 5) надбавки за інтенсивність праці; 6) 

надбавки за виконання особливо важливої роботи; 7) надбавки за 

персональну кваліфікацію; 8) надбавки за виконання особистих ключових 
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показників ефективності; 9) премії [147]. 

Попре те, що і Закон України «Про державну службу» і Податковий 

кодекс України належать до законодавчих джерел, які забезпечують 

реалізацію принципу диференціації правового регулювання праці, зокрема 

такої групи найманих працівників, як працівники Державної податкової 

служби, дані нормативно-правові акти, втім, також містять бланкетні норми, 

які відсилають до централізованих підзаконних нормативно-правових актів, 

актів соціального партнерства та локальних нормативно-правових актів. Чим 

обумовлюється наявність наступних джерел диференційованого правового 

регулювання стимулювання праці досліджуваних працівників; 

3) підзаконні акти централізованого характеру, до яких належать 

нормативно-правові акти КМУ та відомчі нормативні документи. Джерела 

даної категорії покликані деталізувати порядок застосування стимулюючих 

заходів до відповідної категорії найманих працівників. Яскравими 

прикладами таких нормативно-правових актів є: Наказ Міністерства 

соціальної політики України «Про затвердження Типового положення про 

преміювання державних службовців органів державної влади, інших 

державних органів, їхніх апаратів (секретаріатів)» від 13.06.2016 № 646, в 

якому закріплено, що преміювання державних службовців проводиться з 

метою матеріального стимулювання високопродуктивної та ініціативної 

праці, підвищення її ефективності, якості, заінтересованості у досягненні її 

кінцевого результату та посилення персональної відповідальності державних 

службовців за доручену роботу або поставлені завдання [166]. Даний 

документ визначає порядок визначення розміру, нарахування та виплати 

премії державним службовцям державного органу; Постанова КМУ «Про 

затвердження Порядку надання державним службовцям додаткових 

оплачуваних відпусток» від 6.04.2016 р. № 270, що визначає механізм 

надання додаткових оплачуваних відпусток державним службовцям [163]; 

Постанова КМУ «Про затвердження Порядку надання державним 

службовцям матеріальної допомоги для вирішення соціально-побутових 
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питань» від 8.08.2016 р. № 500 [164]; Постанова КМУ «Про затвердження 

Порядку відшкодування непередбачуваних витрат державного службовця у 

зв’язку з його відкликанням із щорічної основної або додаткової відпустки» 

від 25.03.2016 р. № 231 [162]; Наказ Міністерства доходів і зборів України 

«Про встановлення відомчих заохочувальних відзнак Міністерства доходів і 

зборів України» 16.07.2013 № 275 [159] тощо; 

4) колективні договори та акти локального характеру. Локальні 

нормативно-правові акти, пише М. В. Цвік – це акти, що видаються 

державними установами і організаціями різних форм власності для 

регламентації своїх внутрішніх питань і які поширюються на членів цих 

організацій (наприклад, накази керівників підприємств, Правила 

внутрішнього трудового розпорядку, Положення про порядок накладення 

дисциплінарних стягнень тощо) [74, с.308]. П. А. Бущенко з цього приводу 

зазначає, що угоди, колективні договори та локальні нормативні акти – це  

результат соціально-партнерських відносин в сфері праці. Існування такого 

роду нормативно-правових актів – одна з особливостей форм трудового 

права, оскільки вони з урахуванням економічних можливостей підприємств, 

галузі, регіону містять більш пільгові трудові та соціально-економічні умови 

для працівників в порівнянні з нормами та положеннями, встановленими 

законодавством [25, с.15]. Прикладами таких актів є: Колективний договір 

між адміністрацією та первинною профспілковою організацією Головного 

управління Державної фіскальної служби у Волинській області на 2018-2020 

роки [96], в якому записано, що Адміністрація зобов’язується: вживати 

заходів щодо зростання фонду оплати праці для подальшого встановлення 

додаткових стимулюючих виплат у вигляді надбавок за інтенсивність праці 

та надбавок за виконання особливо важливої роботи. А профспілка, у свою 

чергу зобов’язується здійснювати громадський контроль за додержанням 

Адміністрацією законодавства про працю, в тому числі за виконанням 

договірних гарантій з оплати праці та своєчасності виплати заробітної плати 

(грошового забезпечення); правильністю застосування положень системи 
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матеріального і морального стимулювання при підведенні підсумків роботи 

ГУ за звітний період. Однак ані форми стимулювання, ані порядку його 

застосування даний договір чітко не визначає. Втім він містить цілий ряд 

важливих положень щодо житлово-побутового, медичного та культурного 

обслуговування працівників, а також здійснення їх оздоровлення, що у 

широкому розумінні також є проявом стимулювання праці; Правила 

внутрішнього трудового розпорядку в окремих органах ДПС, в яких, як 

правило, визначаються заходи заохочення працівників. Так, у Правилах 

внутрішнього трудового розпорядку ДПС у  Сумській області записано, що 

за зразкове виконання трудових обов'язків, сумлінне ставлення до роботи та 

вагомі досягнення в роботі до працівників застосовуються такі види 

заохочень: оголошення подяки; виплата грошової премії; нагородження 

цінним подарунком; нагородження Почесною грамотою; дострокове 

присвоєння чергового спеціального звання; присвоєння спеціального звання, 

вищого на один ступінь від звання, передбаченого на займаній посаді. Також 

як захід заохочення може також застосовуватися дострокове зняття раніше 

накладеного стягнення. Для відзначення сумлінного ставлення осіб рядового 

і начальницького складу УПМ ДПС у Сумській області до виконання 

службових обов'язків можуть додатково застосовуватися таке заохочення, як 

нагородження нагрудним знаком органів внутрішніх справ [153]. 

Тож, підсумовуючи вище наведене, можемо зробити висновок про те, 

що диференціація правового регулювання з одного боку відображає 

особливості трудової діяльності працівників Державної податкової служби, а 

з іншого – встановлює особливості стимулювання праці даної категорії 

працівників. З огляду на характер та зміст нормативно-правових джерел, які 

місять спеціальні норми з приводу стимулювання праці досліджуваної групи 

працівників, вважаємо, що можна виокремити: 

- по-перше, галузеву диференціацію, яка стосується всієї галузі 

державної служби, як різновиду трудової зайнятості, і стимулювання праці 

державних службовців відповідно, до яких належать і працівники Державної 
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податкової служби; 

- по-друге, відомчу диференціацію, яка орієнтована безпосередньо на 

врегулювання заходів стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби.  

Однією із специфічних властивостей диференціації правового 

регулювання стимулювання праці досліджуваної групи працівників є те, що 

більшість питань з цього приводу регламентується на рівні нормативно-

правових актів централізованого характер. В трудових же договорах, угодах 

та локальних нормативно-правових актах, переважно або дублюються 

законодавчі положення, або лише вказується, що стимулювання праці, в тому 

числі заохочення, здійснюється у порядку, передбаченому чинним 

законодавством.  

Діюче на сьогодні законодавство, завдяки поєднанню загального і 

спеціального регулювання, досить якісно регламентує питання 

стимулювання праці працівників Державної податкової служби. Тим не менш 

воно не позбавлене проблемних моментів і потребує подальшого розвитку, 

про що ми більш детально окремо поговоримо у одному із наступних 

підрозділів представленого дослідження.  

 

 

2.2. Принципи та гарантії стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби 

 

Стимулювання праці працівників Державної податкової служби 

України є вкрай відповідальним а важливим процесом, від реалізації якого 

напряму залежить функціонування даного центрального органу виконавчої 

влади. Саме тому, на нашу думку, важливим є дотримання відповідних 

принципів та гарантії реалізації стимулювання. Так, у найбільш загальному 

та спрощеному розумінні «принципи» – це основні засади, вихідні ідеї, що 

характеризуються універсальністю, загальною значущістю, вищою 
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імперативністю і відображають суттєві положення теорії, вчення, науки, 

системи внутрішнього і міжнародного права, політичної, державної чи 

громадської організації [238, c.111]. У науці, доводить О.Б. Киричек, 

принципи – це загальні вимоги до побудови теорії, сформульовані як основа, 

що лежать в основі певної сукупності фактів. При характеристиці 

різноманітних систем принципи відображають як суттєві характеристики, що 

відповідають за правильне функціонування системи, без яких вона не 

виконувала б свого призначення [89, с. 293]. 

З філософської точки зору категорія «принцип» розуміється у двох 

значеннях: 1) як підстава, з якої слід виходити та якою необхідно керуватися 

у науковому пізнанні чи практичній діяльності; 2) як внутрішнє переконання 

людини, яке визначає її ставлення до дійсності, норми поведінки і 

діяльності [195, с. 309; 155]. Тобто у другому значенні принцип є синонімом 

життєвої позиції, переконання індивіда; це нормативно-регулятивний 

компонент світогляду людини. Проте в цій статті принципи будуть 

розглядатися саме в першому сенсі, як фундаментальні положення, первісні 

начала, найсуттєвіша основа [155, с.48-49]. І. Сторожук наголошує, що 

принципи не є довільними за своїм характером, основами чи вихідними 

положеннями, що пронизують норми. Вони об’єктивно зумовлені 

економічним, соціально-політичним ладом самого суспільства, основними 

принципами побудови і функціонування політичної системи 

взагалі [193, с. 51]. В.Н. Карташов стверджує, що принцип складається з 

різноманітних юридичних імперативів, які тісно взаємопов’язані і 

взаємодіють між собою. В науці виділяють, по-перше, принципи, 

сформульовані вченими-юристами, це фундаментальні ідеї та ідеали, що 

відображають досягнення правової думки, практичного досвіду, об’єктивні 

закономірності розвитку суспільства. Зазначені принципи становлять 

найважливішу частину наукової та професійної правосвідомості, юридичної 

політики і не є обов’язковими для суб’єктів прав. По-друге, це відособлені у 

вигляді відносно самостійних елементів принципи права, під якими 
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розуміють вихідні нормативно-керівні начала (імперативні вимоги), що 

визначають загальну спрямованість правового регулювання суспільних 

відносин. Виходячи з цього, вчений резюмує, що вони є певними 

фундаментальними ідеями та ідеалами, які сформульовані на підставі 

наукового і практичного досвіду, і разом з принципами правосвідомості є 

найважливішими компонентами панівної юридичної ідеології [86, с. 222; 53]. 

На переконання JI.C. Явича, принципами права слід розуміти такі 

начала, відправні ідеї його буття, які виражають найважливіші 

закономірності та підвалини цієї суспільно-економічної формації, є 

однопорядкові за сутністю права і становлять його головний зміст, наділені 

універсальністю, вищою імперативністю і загальнообов’язковістю; 

відповідають об’єктивній необхідності зміцнення пануючого способу 

виробництва. При цьому вчений вважав, що юридичний (правовий) принцип 

лише термінологічно може уточнюватися [241, с. 10-11; 152]. 

Універсальність принципів права, на його думку, полягає у тому, що ними 

пронизана вся юридична матерія, вони повинні враховуватись у будь-якій 

правовій ситуації; вища імперативність свідчить не лише про обов’язковість 

принципів, а й про те, що правові норми, які не вважаються принципами, 

повинні з них випливати та їм відповідати. І, нарешті, загально-значимість 

принципів права полягає в тому, що вони повністю керують механізмом 

правового регулювання суспільних відносин [241, с. 11; 152].  

С.М. Прилипко відзначає, що під принципами трудового права слід 

розуміти виражені в законодавстві вихідні засади, керівні ідеї, що 

характеризують основний зміст і внутрішню єдність правового регулювання 

трудових і пов'язаних із ними відносин. Принципи визначають зміст і 

розвиток правових норм у межах трудового права та його 

інститутів [232, с. 48]. З однієї сторони, принципи відображають 

закономірності трудового права, а з другої – являють собою найбільш 

загальні норми, що діють у всій сфері правового регулювання праці і 

поширюються на всіх суб'єктів трудового права. Принципи трудового права 
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визначають шляхи вдосконалення трудових правових норм, виступаючи як 

керівні ідеї для законодавця. Вони є єднальною ланкою між основними 

закономірностями розвитку та функціонування суспільства і системи 

трудового права. Завдяки принципам система трудового права адаптується до 

найважливіших інтересів суб'єктів, стає сумісною з ними [232, с. 48; 157, с. 

29]. 

В.В. Молдован переконливо доводить, що принципи права - це основні 

ідеї, вихідні положення, які закріплені в законі, мають загальну значущість, 

вищу імперативність (веління) і відображають суттєві положення права. 

Вони впливають на весь процес підготовки нормативно-правових актів, їх 

видання, встановлення гарантій дотримання правових вимог [130]. Вони є 

основним критерієм для правотворчої, правозастосовної та правоохоронної 

діяльності державних органів. Від рівня їх дотримання залежить стабільність 

та ефективність правової системи. Окрім того, принципи права об'єктивно 

зумовлені економічним, соціальним, політичним ладом суспільства, що існує 

в певній країні, соціальною природою держави і права, характером 

пануючого політичного і державного режиму, основними принципами 

побудови і функціонування політичної системи певного суспільства [130]. 

Б.І. Сташків, під принципами права соціального забезпечення пропонує 

розуміти зумовлені природними правами людини основні положення, які 

виступають орієнтирами у правовому регулюванні суспільних відносин у 

сфері соціального забезпечення фізичних осіб та визначають суть, зміст і 

механізм функціонування цієї галузі права [202, с. 120]. Вчений слушно 

зазначає, що основними ознаками принципів права є те, що вони: 1) є 

загальними (керівними, спрямовуючими, основними, головними, ключовими, 

наскрізними, відправними, вихідними) ідеями (положеннями, началами) про 

справедливе регулювання суспільних відносин правовими засобами; 

2) відображають закономірності суспільного розвитку на певному етапі, а 

також права, його природу і соціальне призначення; 3) реалізуються, як 

правило, шляхом закріплення їх у нормах права; 4) визначають характерні 
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риси не тільки чинного, а й майбутнього права; 5) виступають критерієм 

правової оцінки поведінки посадових осіб і громадян; 6) окреслюють 

нормотворчу, правозастосовну і правоохоронну діяльність суб'єктів права; 

7) виникають і відмирають еволюційним шляхом [202]. 

Слід навести точку зору Ю.Ю. Пустовіт, яка проаналізувавши велику 

кількість підходів щодо тлумачення поняття «принципи права», визначає 

наступні його характерні ознаки [172, с.90-91; 37]: 1) здатність виступати 

основними засадами, вихідними ідеями у праві; 2) є загальнозначимими 

положеннями, оскільки їх втілення в життя має найважливіше значення для 

суспільства і тому є невід’ємним від права; 3) концентрують у собі основні 

вимоги до системи права; 4) зумовлюють правотворчу і правореалізаційну 

діяльність, включаючи подолання прогалин у праві при вирішенні 

конкретних життєвих ситуацій; 5) втілюються у правопорядку і сприяють 

його підтриманню; 6) здатність втілювати в собі результати раціонального 

наукового осмислення закономірностей розвитку права; 7) здатність 

зумовлювати напрями розвитку правової науки; 8) вони виражаються у формі 

незаперечних вимог до учасників суспільних відносин; 9) втілюють у собі 

світовий досвід розвитку права; 10) є ідейно-політичною категорією і будучи 

формою суспільної свідомості, здійснюють ідейний, інформаційно-виховний 

вплив загального характеру на суб’єктів правовідносин; 11) нормативно-

регулятивний характер принципів, який проявляється у здатності принципів 

регулювати суспільні відносини з вищих позицій, ніж правові норми; 

12) загальнообов’язковість (принципи, зафіксовані у праві, набувають 

значення загальних правил поведінки, яким властивий загальнообов’язковий 

державно-владний характер) [172, с.90-91; 37]. 

Тож, виходячи із наведених вище наукових позицій слід підсумувати, 

що принципи стимулювання праці працівників Державної податкової служби 

представляють собою вихідні засади, основоположні ідеї, які лежать в основі 

здійснення діяльності, спрямованої на стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби. Їх дотримання, на нашу думку, є обов’язковим 
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для всіх учасників трудових правовідносин, а відхилення від них повинно 

тягнути за собою настання юридичної відповідальності. Розмірковуючи про 

перелік конкретних принципів стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби, вважаємо, що їх доцільно поділити на дві групи, а саме: 

1) загальноправові та 2) спеціальні. 

Загальноправові принципи – це принципи, які є властивими для будь-

якої галузі і сфери наукового пізнання. І першим загальноправовим 

принципом є верховенство права. Відповідно до Рішення Конституційного 

Суду України, верховенство права – це панування права в суспільстві. 

Верховенство права вимагає від держави його втілення у правотворчу та 

право застосовну діяльність, зокрема у закони, які за своїм змістом мають 

бути проникнуті передусім ідеями соціальної справедливості, свободи, 

рівності тощо. Одним з проявів верховенства права є те, що право не 

обмежується лише законодавством як однією з його форм, а включає й інші 

соціальні регулятори, зокрема норми моралі, традиції, звичаї тощо, які 

легітимовані суспільством і зумовлені історично досягнутим культурним 

рівнем суспільства. Всі ці елементи права об’єднуються якістю, що 

відповідає ідеології справедливості, ідеї права, яка значною мірою дістала 

відображення в Конституції України [174, с. 40]. Н.М. Оніщенко вказує, що 

верховенство права - це реальне відображення нормальної ситуації 

випереджувального розвитку природних прав людини порівняно з розвитком 

системи об'єктивного юридичного права та й правової системи. Суб'єктивне 

право, природні права людини завжди вищі, перші, оскільки мають «вести» 

за собою об'єктивне юридичне право. Принцип верховенства права є однією з 

основних ознак сучасної соціальної правової держави, в якій право підкоряє 

собі державну владу, а основні права людини та її соціальна безпека 

становлять зміст свободи, заснованої на законах, які приймаються і 

піддаються зміні законним шляхом. Тобто, специфічною ознакою такої 

держави як вищої форми політичного буття є відповідність закону праву 

(правовий закон) і його верховенство [139, с. 94]. 
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На переконання І. Пухтецької, яка доводить, що існує три незалежних 

теорії, які пояснюють особливості представленого принципу, а саме: 

1) верховенство права – це панування права: людина може бути притягнута 

до відповідальності в разі прямого порушення закону, у передбаченому 

законом порядку та в суді загальної юрисдикції; 2) верховенства права, 

полягає в тому, що кожна людина, незалежно від посади і становища в 

суспільстві, рівна перед законом; 3) верховенство права – це панування духу 

законності: відповідність змісту Конституції принципу верховенства права на 

основі загальних конституційних принципів (наприклад, право на особисту 

свободу, на публічні збори), які є результатом судових рішень, що 

визначають права індивідів у окремих справах, розглянутих судами [173, 

c.35]. 

Авторський колектив «Юридичної енциклопедії» вказує, що 

«законність» – це фундаментальна юридична категорія, яка є критерієм 

правового життя суспільства і громадян. Це комплексне політико-правове 

явище, що відображає правовий характер організації суспільного життя, 

органічний зв'язок права і влади, права і держави. Законність – це правовий 

режим у державі, за якого діяльність державних органів, юридичних і 

фізичних осіб здійснюється відповідно до вимог закону. Змістом законності є 

вимоги загальності права, верховенства закону, рівності всіх суб'єктів перед 

законом, стабільності правопорядку, нормативної обґрунтованості правових 

рішень, охорони прав громадянина, єдності розуміння і застосування права, 

нагляду, контролю за виконанням закону та невідворотності 

відповідальності [239]. 

В.М. Корельський і В.Д. Перевалов наголошують, що законність – це 

фундаментальна категорія усієї юридичної науки і практики, а її рівень та 

стан слугують головними критеріями оцінки правового життя суспільства, 

його громадян. Право, аналізують далі вчені, являє собою фактор соціального 

життя. Однак його реальність визначається не лише тим, що воно 

виражається в формальних позитивно-правових актах – законах, указах, 
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постановах, кодексах та інших систематизованих збірниках. Право реальне, 

перш за все тому, що владна воля, виражена в законах, втілюється в 

поведінці людей – громадян, виконуючих закон, осіб, які вступають у 

відносини шляхом укладання угод, суддів та інших посадових осіб, 

застосовуючих закон. Право за своєю природою таке, що не може існувати 

поза реалізацією в правових відносинах [199, с.435]. 

Варто навести точку зору О.П. Віхров та І.О. Віхрової, які доводять, що 

законність – це суспільно-політичний режим, який полягає у пануванні права 

і закону в суспільному житті, здійсненні приписів правових норм всіма 

учасниками суспільних відносин, послідовній боротьбі з правопорушеннями 

і свавіллям у діяльності посадових осіб, у забезпеченні порядку та 

організованості в суспільстві [33]. Вимогами законності, на переконання 

вчених, є: 1) втілення ідеї верховенства права в житті суспільства, держави. 

Законність вимагає, щоб при загальній регламентації суспільних відносин 

зміст закону, підзаконних нормативно-правових актів завжди відповідав ідеї 

права; 2) верховенство закону. Будь-яке видання норм права, що суперечать 

закону, є порушенням законності, як і точне виконання вимог нормативно-

правового акту, який суперечить закону. Верховенство закону означає також 

і те, що нормативно-правові акти повинні прийматися у встановлених 

законом порядку і формі; 3) рівність всіх перед законом. У всіх повинен бути 

рівний обов'язок виконувати правові приписи, в рівних умовах всі повинні 

мати рівні права і не мати привілеїв, всі права повинні бути однаково 

захищені; 4) виконання правових актів всіма суб'єктами права; 

5) забезпечення реалізації прав і свобод громадян. Ця вимога звернена не до 

суб'єкта права, який може реалізувати або не реалізувати право на свій 

розсуд, а до компетентних органів держави; 6) належне, правильне та 

ефективне застосування права державними органами; 7) послідовна боротьба 

з правопорушеннями; 8) недопущення свавілля у діяльності посадових 

осіб [33]. 
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Таким чином, верховенство права та законність є дві основоположні 

засади всієї правової науки, саме вони лежать в основі здійснення будь-якої 

діяльності. Окрім того, дані принципи лежать в основі формування інших 

засад, на основі яких будується стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби. В рамках представленої проблематики верховенство 

права та законності означають неухильне дотримання: по-перше, норм 

чинного законодавства у відповідній сфері; по-друге, положень інших 

соціальних регуляторів, як-то: норми моралі, етики, правові традиції та 

звичаї, тощо. 

Наступні загальноправові принципи, яким обов’язково слід приділити 

увагу: доцільності та ефективності. С.В. Васильєв вказує, що принцип 

доцільності необхідно визначити як надану законом можливість вибору 

найбільш оптимальних із передбачених законом для даного конкретного 

випадку форми й способу вирішення цивільно-правового спору з метою 

захисту порушених, невизнаних або оспорюваних прав, свобод чи інтересів 

фізичних осіб, прав та інтересів юридичних осіб, інтересів держави [27]. 

Варто погодитись із науковою позицією Д.О. Балобанова. Автор доводить, 

що з точки зору права «доцільність» – це завжди щось оптимальне, що 

відповідає якимсь конкретним умовам, обставинам, без врахування яких 

норма не буде досягати мети, споконвічно в неї закладеної. Її застосування 

повинне будуватися на основі доцільності як на одній з основних вимог, 

запропонованих безпосередньо до самого нормативного документа. 

Застосування закону без його тлумачення, засноване виключно на його букві, 

неможливо внаслідок, насамперед, недосконалості самого закону, а також 

відсутності в законодавця реальної можливості передбачити все різноманіття 

життєвих умов, які будуть супроводжувати його практичну реалізацію. 

Відповідність доцільності означає відповідність загальному духу, ідеї 

закону [10, с.167]. 

В свою чергу «ефективність» зазначає Н. Подольчак, – це явище, яке 

характеризує оптимальність цілеспрямованої дії, способу, механізму 
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реалізації або стану суб’єкту за наявності альтернатив. Вона проявляється 

через різницю (відмінність): між метою та отриманими результатами, 

враховуючи затрачені ресурси, встановлені цілі, обставини зовнішнього 

середовища та часові межі [148, с. 205]. Ефективність виступає як індикатор 

розвитку. Вона ж - його найважливіший стимул. Прагнучи підвищити 

ефективність конкретного виду діяльності та їх сукупності, ми визначаємо 

конкретні заходи, що сприяють процесу розвитку, і відсікаємо ті з них, що 

ведуть до регресу. Як категорія вона має дві сторони – якісну і кількісну. 

Якісна сторона відображає її логічне, теоретичний зміст, тобто сутність 

категорії. Кількісна сторона розкриває дію закону економії часу, а саме, 

відображає економію часу при досягненні цілей суспільного виробництва в 

ході всього відтворювального процесу і на окремих його фазах у масштабі 

всього народного господарства, окремих його регіонів, галузей, 

господарських суб'єктів. Тобто на всіх історичних етапах розвитку 

людського суспільства воно має економно витрачати свої сили, досягаючи 

розширення випуску продукції при мінімальних витратах засобів. А це і є 

об'єктивно існуючий критерій економічної ефективності на всіх щаблях 

розвитку суспільства [58, с.208]. Таким чином, доцільність та ефективність – 

це надважливі категорії, які відображають реальний об’єктивний результат 

від здійснення діяльності, пов’язаної стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби.  

Отже, загальноправові принципи, хоча і відображають основні (базові) 

аспекти стимулювання праці працівників Державної податкової служби, 

однак при цьому не враховують всю специфіку відповідної діяльності. А 

тому, важливим є подальше дослідження спеціальних засад стимулювання, 

до яких необхідно віднести: 

- принцип справедливості. Справедливість більшою мірою є 

філософською, а не правовою категорією, тому поява в кримінальному праві 

принципу справедливості та такої мети покарання, як відновлення соціальної 

справедливості, викликає цілком зрозумілий сумнів, що полягає в тому, як з 
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багатогранного явища виокремити ту окрему межу, яка поширювала б свою 

дію на таку галузь, як кримінальне право, а тим більше спробувати 

представити цю межу в якості основного положення цієї галузі, тобто її 

принципу [82, с.493]. З юридичної точки зору «справедливість» – це право, 

що випливає із повноважень чи із примусу. І. Кант розглядав моральну 

справедливість як сферу доброї волі індивіда, у той час як юридична 

справедливість визначається системою примусів. Якщо моральна 

справедливість випливає з вільного визначення прав інших людей перед 

власною совістю, то юридична справедливість – випливає з необхідності 

виконання зафіксованих в законах обов’язків перед суспільством. Саме на 

такому розумінні права І. Кант будував теорію справедливості: У кантівській 

філософії права справедливість є центральною категорією. Це міра моральної 

гідності влади, що примушує, обов’язкова умова морального визнання її з 

боку підданих, повага і довіра до неї [190, с. 216; 189]. Виходячи із 

наведеного вище можемо стверджувати, що принцип справедливості 

передбачає, що застосування стимулів по відношенню до працівників ДПС 

має: по-перше, відповідати певним критеріям, а по-друге, стимулюванням 

повинно бути пропорційним здобуткам працівника. 

- диференційованості стимулів. Взагалі, диференціація трудового права 

– це зумовлений об’єктивними обставинами законодавчий поділ правових 

норм на загальні (регулюють працю всіх працівників) і спеціальні 

(встановлюють особливості правової регламентації трудових відносин 

деяких категорій працівників) [231, c.29]. Що ж стосується стимулювання 

працівників Державної податкової служби, то зміст принципу диференціації 

проявляється у тому, що роботодавець повинен використовувати різні засоби 

стимулювання праці в залежності від того, які завдання ставить перед собою 

суб’єкт стимулювання. Окрім того, диференціація, якщо ми говоримо про її 

матеріальну сторону, має враховувати загальний рівень доходів працівника, а 

також його продуктивності праці протягом довгого періоду часу. 
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- принцип оперативності. У загальному розумінні, оперативність – це 

принцип, який вимагає швидкого проведення аналітичного дослідження, 

формування чітких висновків, рекомендацій, що слугують основою для 

своєчасного прийняття відповідних управлінських рішень, а також контролю 

за їх виконанням [108]. Принцип оперативності стимулювання праці 

працівників органів Державної податкової служби полягає у тому, що 

стимули повинні надаватись у якомога коротші строки, тобто наприклад 

заохочення та винагороди повинні надаватись своєчасно у відповідності до 

заслуг працівника у поточний звітний період. 

- комплексності. За своєю структурою, зазначає О.І. Іванова, 

комплексність проявляється у формуванні і розвитку загальнонаукової 

стратегії (відносно нової методологічної орієнтації); у комплексному підході; 

становленні комплексних досліджень як особливому типі наукового пошуку, 

що спирається на принципи комплексного підходу; появі особливого виду 

діяльності в науці, яка спрямована на поєднання наук, дисциплінарних знань 

і дій представників різних наукових спеціальностей для багатостороннього і 

цілісного вивчення складно організованих об’єктів і складних комплексних 

проблем [79, с. 59]. Комплексність, слушно підкреслює В.М. Єрмоленко, – це 

не просто кількісна, а загальна кількісно-якісна властивість окремого явища 

щодо його складної будови, причому необхідною передумовою є те, щоб 

складові обов’язково перебували у взаємодії та взаємозв’язках. При цьому 

вимога щодо конкретизації характеру цих взаємозв’язків і взаємодії не 

висувається: досить простої констатації факту їхньої наявності [70]. В рамках 

окресленої у дисертації проблематики комплексність означає, що всі види 

стимулювання повинні застосовуватись комплексно, нерозривно одне від 

одного. Зазначене, на нашу думку: по-перше, позитивним чином впливає не 

тільки на фінансове благополуччя працівників, а й на їх морально-

психологічний стан; по-друге, дозволяє роботодавцю більш гнучко підходи 

до формування системи стимулювання праці працівників. 
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- послідовності застосування стимулів. В розрізі стимулювання праці 

працівників Державної податкової служби зміст вказаного принципу 

проявляється у декількох аспектах: по-перше, послідовність передбачає 

наявність чітко визначених цілей стимулювання та безперервність їх 

реалізації; по-друге, послідовність передбачає застосування одних і тих же 

стимулів по відношенню до різних працівників у разі досягнення ними одних 

і тих саме успіхів при здійсненні трудової діяльності. 

- принцип простоти та зрозумілості стимулювання означає, що 

працівники повинні розуміти систему стимулювання, тобто за рахунок чого 

формується, наприклад, система заробітної плати, винагород, премій, тощо. 

Щоб працівник, досягаючи певних здобутків при здійсненні трудової 

діяльності, розумів які саме стимули можуть бути до нього застосовані. 

- принцип контролю. Взагалі, контроль - це спостереження і перевірка 

відповідності процесу функціонування об'єкта прийнятим управлінським 

рішенням - законам, планам, нормам, стандартам, правилам, наказам і т.ін.; 

виявлення результатів впливу суб’єкта на об’єкт, допущених відхилень від 

вимог управлінських рішень, від прийнятих принципів організації і 

регулювання. Виявляючи відхилення та їх причини, працівники контролю 

визначають шляхи коригування організації об’єкта управління, способи 

впливу на об’єкт з метою подолання відхилень, усунення перешкод на шляху 

оптимального функціонування системи [7, с.33]. На думку Ю.П. Битяка, 

контроль – це складова частина (елемент) управління, що забезпечує 

систематичну перевірку виконання Конституції, законів України, інших 

нормативних актів, додержання дисципліни і правопорядку і полягає у 

втручанні контролюючих органів в оперативну діяльність підконтрольних 

органів, даванні їм обов’язкових для виконання вказівок, припиненні, зміні 

чи скасуванні актів управління, вжитті заходів примусу щодо 

підконтрольних органів [3, с.223-224]. Таким чином принцип контролю в 

контексті представленої проблематики має декілька аспектів: по-перше, він є 

необхідним для перевірки дотримання законності діяльності самих 
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працівників, як суб’єктів, по відношенню до яких ці стимули можуть бути 

застосовані. Адже для того, щоб визначити вид стимулу необхідно 

перевірити показники роботи працівника, тобто визначити його реальні 

здобутки. По-друге, контроль повинен здійснюватись і по відношенню до 

суб’єктів, які уповноважені застосовувати засоби стимулювання. Щоб 

останні використовувались із дотриманням принципів рівності та 

справедливості, а не «кумівства» та особистісних відносин.  

Продовжуючи дослідження представленого підрозділу наукової праці 

варто відзначити, що принципи тісно пов’язані із гарантіями здійснення такої 

діяльності. Гарантії – це система соціально-економічних, політичних, 

юридичних, організаційних умов, засобів та способів, що створюють рівні 

можливості для здійснення особами своїх прав, свобод і інтересів. Їх 

основною функцією є виконання зобов’язань державою та іншими 

суб’єктами у сфері реалізації прав особи. Об’єктом гарантій виступають 

суспільні відносини, пов’язані з охороною та захистом прав людини, із 

задоволенням майнових та немайнових інтересів громадян [132, с. 275]. 

М.С. Малеїн під юридичними гарантіями розуміє норми права, які 

передбачають у своїй сукупності правовий механізм, покликаний сприяти 

реалізації законів. Якісна характеристика юридичних гарантій передбачає 

оцінку всієї діючої системи права в цілому, з точки зору повноти охоплення 

правовим інструментарієм усіх найбільш важливих взаємовідносин 

державних органів та громадян, а також громадян між собою [115, с.43].  

Відповідно до погляду О.С. Мордовця, гарантії представляють собою 

складне соціально-політичне та юридичне явище, яке характеризує 

щонайменше три аспекти: ^пізнавальний - дозволяє розкрити предметні 

теоретичні знання про об’єкт їх впливу, отримати практичні відомості про 

соціальну і правову політику держави; 2) ідеологічний -використовується 

політичною владою як засіб пропаганди демократичних ідей усередині 

країни та за її межами; 3) практичний - визнає гарантії в якості 

інструментарію юриспруденції, передумови задоволення соціальних потреб 
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особи. Гарантії - це система соціально-економічних, політичних, моральних, 

юридичних, організаційних передумов, умов, засобів і способів, які 

забезпечують рівні можливості особі для здійснення своїх прав, свобод та 

інтересів [201, с.275]. В.В. Мамонов під юридичними гарантіями розуміє 

закріплені правовими нормами права і свободи громадян, а також способи їх 

захисту. Закріплюючи права і свободи громадян, держава повинна 

встановити сувору відповідальність за їх порушення, створити спеціальні 

органи (суд, прокуратуру, органи народного контролю та ін.) для захисту 

прав та інтересів громадян. Юридичні гарантії фіксуються в правових актах, 

які видаються державними органами, перше місце серед яких посідає 

Конституція [119, с.65].  

Таким чином, гарантії представляють собою сукупність законодавчо 

визначених умов та засобів, які забезпечують реалізацію та нормальне 

функціонування правовідносин, пов’язаних із стимулюванням праці 

працівників Державної податкової служби. До вказаних гарантій, на нашу 

думку, необхідно віднести: 

- нормативно-правові, які передбачають наявність у чинному 

законодавстві норм, що визначають права працівників на отримання 

відповідних стимулів, а також обов’язок роботодавця застосовувати їх по 

відношенню до працівника; 

- економічні гарантії – сукупність економічних чинників, які 

сприяють реалізації права працівників на отримання стимулів, визначених 

чинним законодавством; 

- соціальні гарантії; 

- організаційні гарантії. 

Завершуючи представлений підрозділ дисертаційного дослідження слід 

підсумувати, що принципи та гарантії стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби формують основу, певний базис для 

здійснення відповідної діяльності. А тому їх закріплення на законодавчому 

рівні має важливе значення: по-перше, для працівників, оскільки робить 
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процедури застосування стимулів більш зрозумілими та ефективними; по-

друге, для роботодавця, оскільки дотримання принципів та гарантій робить їх 

діяльність у цьому напрямку законною та правомірною; по-третє, активізує 

наукові пошуки у відповідному напрямку та сприяє подальшому 

розширенню цих принципів та гарантій. 

 

 

2.3. Форми та методи стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби 

 

Стимулювання праці працівників Державної податкової служби є 

системним та систематичним процесом, який реалізується у відповідних 

формах та за допомогою використання відповідних способів та прийомів, які 

в юридичній літературі прийнято називати методами. У найбільш 

спрощеному та загальному розумінні форма – це зовнішній вираз практичної 

діяльності певного суб’єкта. Відповідно до «Словника іншомовних слів» 

Форма (лат. forma — вид, образ): 1. Зовнішній вигляд, обрис предмета. 2. 

філос. Всякий зовнішній вираз якого-небудь змісту. 3. Ф. вартості — вираз 

вартості одного товару в іншому або інших товарах. 4. Ф. музична — 

сукупність музично-виразних засобів (мелодія, ритм, гармонія тощо). 

5. лінгв. Видозміна того самого слова. 6. Вид, устрій, тип, структура чогось 

(напр., Ф. правління). 7. Однотипний одяг, встановлений для певної категорії 

осіб (напр., військова Ф. 8. Пристрій, в який заливають розплавлений метал 

або інший матеріал, що твердіє при остиганні й зберігає обриси цього 

пристрою (ливарна Ф.). 9. Зразок, за яким виробляють подібні предмети або 

узагальнюють дані. 10. В алгебрі — однорідний многочлен від кількох 

змінних; у геометрії — будь-який з елементів простору, тобто точка, лінія, 

площина, фігура, а також сполучення їх [184]. 

«Форма», пише Є.Ф. Губський, — це, як правило, філософська 

категорія й розглядається філософією в єдності зі “змістом”, при цьому 
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перше визначається, насамперед, як зовнішній контур, зовнішній вид 

предмета, зовнішнє вираження якого-небудь змісту [216, с.489]. 

О.П. Рябченко, В.А. Ліпкан і О.С. Ліпкан зазначають, що форма виражає 

спосіб існування, розвиток. Вона впливає на зміст управління позитивно або 

негативно: стимулює або гальмує реалізацію змісту, його розвиток. У свою 

чергу зміст визначає форму. Зміст управління являє собою сукупність 

взаємопов’язаних внутрішніх, суттєвих для якісної характеристики 

управління, властивостей та ознак [178; 110, с. 368]. О. Якушин на підставі 

аналізу філософських джерел дійшов висновку, що категорія «форма» у 

філософії тлумачиться двояко. З одного боку, її розкривають як спосіб 

вираження і існування змісту, а з іншого, - як зовнішній вигляд предмета у 

вигляді певних меж і обрисів. У першому аспекті форма - це внутрішня 

компоновка, структура змісту в рамках якогось предмету. Відповідно до 

другого трактування форма - це прояв змісту зовні, то, за допомогою чого 

один зміст може розташовуватися поруч з іншим в просторовому вимірі [243, 

с.32; 228, с.32 – 33]. 

Переходячи до аналізу сутності та змісту поняття «форма» з точки зору 

права слід відзначити, що правова форма відображає всю правову реальність. 

Це поняття використовується для позначення зв’язку права з іншими 

соціальними процесами. В даному випадку увага акцентується на юридичних 

властивостях правових явищ, опосередковуючих економічні, політичні, 

побутові і інші відносини. Категорія «форма права», як найширша, 

відображає всю юридичну реальність, що існує в суспільстві, всі її елементи, 

які опосередковують економічні, політичні, господарські, культурні і інші 

фактичні відносини, в тому числі спосіб виробництва і обміну притаманний 

конкретному економічному базису. Так само, під формою права маються на 

увазі певні способи зовнішнього виразу права, як одного з компонентів 

«юридичної форми», іншими словами, як вужчого самостійного явища. 

Призначення цієї форми - упорядкувати зміст, додати йому властивості 

державно-владного характеру [64, с.17]. 
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І. Зайцев зазначає, що правова форма – в тій чи іншій мірі – властива 

будь-якій юридично значимій діяльності. З його точки зору, форма слугує 

однією з гарантій точного та неухильного застосування, дотримання та 

виконання юридичних норм. Юридична форма регламентує як правову 

діяльність громадян, організацій, посадових осіб і компетентних органів, так 

і офіційні документи, в яких закріплюються підсумки цієї 

діяльності [200, с.399]. Шульга А.М. під правовою формою розуміє – 

організаційну форму діяльності органів держави, їх посадових осіб, яка, по-

перше, передбачена правом і йому відповідає, по-друге, своїм результатом 

тягне юридично значимі наслідки для суб'єктів права. Наявність сукупності 

зазначених у визначенні двох сторін організаційної форми діяльності 

держави служить підставою для кваліфікації її як правової форми. 

Прикладом класичної правової форми діяльності держави є судочинство, 

якому притаманні такі ознаки правової форми: розгляд юридичної справи 

виключно уповноваженими на те органами держави, їх посадовими особами; 

здійснення операцій з нормами права-матеріальними, процесуальними; 

закріплення результатів діяльності у відповідних офіційних процесуальних 

документах, що мають встановлену законом форму [233, с.29]. 

В.М. Горшеньов та І.Б. Шахов справедливо відзначають, що правова 

форма – це специфічна організаційна форма діяльності органів держави, 

посадових осіб та інших уповноважених суб'єктів, що: по-перше, 

здійснюється на основі найсуворішого дотримання вимог закону та інших 

нормативних актів; по-друге, її результати завжди тягнуть визначені 

наслідки, що мають юридичне значення або пов'язані з їх настанням. 

Зазначені два моменти виступають в органічній єдності і є головними 

визначальними властивостями, а у своїй сукупності кваліфікують кожну 

організаційну форму діяльності як правову [51]. Окрім того, вказані вище 

вчені виділили наступні істотні ознаки, на їх переконання, властиві кожній 

правовій формі діяльності [51; 113]:  
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1. Правова форма – це така організаційна форма діяльності, що 

завжди пов'язана з розглядом юридичної справи: правопорушення, спору про 

право, скарги. У даному випадку під юридичною справою мається на увазі 

життєва обставина, прямо передбачена законом (чи іншим нормативним 

актом), що потребує відповідного підтвердження і юридичного забезпечення.  

2. Правова форма діяльності здійснюється винятково 

уповноваженими на те органами держави, посадовими особами та іншими 

суб'єктами. 

3. Правова форма діяльності завжди виражається в здійсненні 

операцій з нормами права (пов'язана з використанням в якості похідного 

інструментарію норм матеріального чи процесуального права). 

4. Результати правової форми діяльності завжди закріплюються у 

відповідних процесуальних документах, що мають офіційний характер і 

встановлену законом форму. 

5. Правова форма діяльності має потребу у встановленні цілого 

ряду гарантій (відносини, що складаються в ході розгляду справ, 

регламентуються системою норм процесуального права). 

6. Правова форма діяльності безпосередньо пов'язана з 

необхідністю використання різних методів і засобів юридичної 

техніки [51; 113]. 

Таким чином, під формами стимулювання праці працівників органів 

Державної податкової служби необхідно розуміти, врегульований нормами 

чинного трудового законодавства зовнішній вираз практичної діяльності 

уповноважених суб’єктів, яка спрямована з одного боку на підвищення 

ефективності функціонування досліджуваного центрального органу 

виконавчої влади, а з іншого на забезпечення нормального матеріального та 

морального стану працівників ДПС. Категорія форми тісно пов’язана із 

методами здійснення відповідної діяльності. Метод у найзагальнішому 

значенні - це певний спосіб дослідження якоїсь проблеми чи завдання, тобто 

метод являє собою систему правил, принципів і прийомів підходу до 
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вивчення явищ і закономірностей розвитку природи, суспільства і мислення 

або практичної перетворюючої діяльності людини. Близькою до методу за 

своїм значенням є категорія «методика». Методика - це сукупність, 

послідовність, порядок використання різних прийомів та методів у 

дослідженні. Це своєрідний тактичний план, що визначає спосіб і 

послідовність вирішення конкретного наукового чи практичного 

завдання [56]. 

Н.Т. Тверезовська зазначає, що метод (від грецької – шлях до чого-

небудь) – у найбільш загальному випадку означає спосіб досягнення мети, 

певним чином впорядкована діяльність. Найчастіше, зазначає вчена, під 

методом розуміють сукупність прийомів чи операцій практичного або 

теоретичного освоєння дійсності, підпорядкованих вирішенню конкретної 

задачі. Фактично різниця між методом та теорією має функціональний 

характер: формуючись як теоретичний результат попереднього дослідження, 

метод виступає як вихідний пункт та умова майбутніх досліджень [197]. У 

Радянському енциклопедичному словнику зазначається, що «метод – це 

спосіб досягнення певної мети, вирішення конкретного завдання, сукупність 

прийомів чи операцій практичного чи теоретичного освоєння 

дійсності» [188].  

Л. Ф. Ильичев вважає, що метод з одного боку – це спосіб побудови і 

обґрунтування системи філософського знання, а з іншого – сукупність 

прийомів і операцій практичного і теоретичного освоєння 

дійсності [215, c.620]. В.С. Зеленецький зазначає, що під методами слід 

розуміти сукупність взаємопов’язаних правил, технологічних прийомів і 

наукових положень, які визначають оптимальні шляхи та способи реалізації 

пізнання й перетворення дійсності. За думкою вченого, відповідні методи 

можуть бути реалізовані лише за допомогою конкретних дій, тобто 

тактичних прийомів їх реалізації [77, с. 213]. 

З точки зору теорії управління, доводить А.В. Макаренко, «метод» – це 

конкретний спосіб практичної реалізації завдань, які стоять перед органами 
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управління. Методи управління знаходять відображення у взаємозв`язку 

суб`єкта і об`єкта управління, віддзеркалюють зв`язок між ними. В цьому 

полягає головна характеристика методів управлінської діяльності [114]. 

О.М. Бандурка зазначає, що метод управління - це сукупність прийомів, 

операцій і процедур підготовки та прийняття, організації та контролю 

виконання управлінських рішень, які приймаються учасниками 

управлінського процесу [11, с.40]. 

О. Ф. Скакун стверджує, що правові методи – це засоби, способи та 

прийоми, за допомогою яких здійснюється нормотворча, правоохоронна, 

правозастосовча, установча, контрольно-наглядова, інтерпретаційно-правова 

форми діяльності держави. Серед вищенаведених методів вчена виокремлює 

законність, інформування, переконання, заохочення, рекомендації, 

безпосереднє управління, легалізований примус. У свою чергу, зауважує 

вчена, організаційні методи являють собою засоби, прийоми та способи, за 

допомогою яких здійснюються відповідні форми організаційної діяльності 

держави. Серед організаційних методів названі: програмування, дослідження, 

прогнозування, оперативний аналіз тощо [183, с. 79-80]. 

Отже, під методами стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби необхідно розуміти сукупність законодавчо визначених 

способів, інструментів та засобів, які використовують у своїй діяльності 

суб’єкти стимулювання для ефективної реалізації своєї діяльності у 

досліджуваній сфері. Із наведеного вище слідує, що категорії форм та методів 

тісно пов’язані між собою, адже форми фактично є зовнішній виразом 

діяльності, а методи вказують на те, які способи а інструменти були 

використані на шляху досягнення кінцевої мети. А відтак, форми та методи 

стимулювання праці працівників Державної податкової служби необхідно 

розглядати нерозривно одне від одного. 

Так, першою формою стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби, на яку необхідно звернути особливу увагу – це 

матеріальна форма. Вона передбачає застосування до працівників стимулів 
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фінансово-економічного характеру. Базовим методом реалізації вказаної 

форми стимулювання є встановлення заробітної плати для працівників ДПС 

України. Відповідно до Закону Украйни «Про оплату праці» заробітна плата - 

це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим 

договором власник або уповноважений ним орган виплачує працівникові за 

виконану ним роботу. Розмір заробітної плати залежить від складності та 

умов виконуваної роботи, професійно-ділових якостей працівника, 

результатів його праці та господарської діяльності підприємства в цілому. В 

ринкових умовах заробітна плата повинна виконувати наступні головні 

функції: 1) відтворювальна - заробітна плата є джерелом відтворення робочої 

сили та засобом залучення людей до праці; 2) стимулююча -повинна 

встановлюватися залежність між розмірами заробітної плати та кількістю, 

якістю, результатами праці; 3) соціальна - заробітна плата повинна 

забезпечувати соціальну справедливість, однакову винагороду за однакову 

працю; 4) регулююча - заробітна плата є засобом розподілу та перерозподілу 

кадрів по регіонах країни, галузях економіки з урахуванням ринкової 

кон’юнктури [134]. Відповідно до Закону України «Про державну службу», 

ключовими елементами заробітної плати державних службовців, в тому числі 

і тих, що здійснюють трудову діяльність в органах Державної податкової 

служби, є: 1) посадовий оклад; 2) надбавка за вислугу років; 3) надбавка за 

ранг державного службовця; 4) премії (у разі встановлення) [161]. Схема 

посадових окладів на посадах державної служби та умови оплати праці 

державних службовців, з якими укладаються контракти про проходження 

державної служби, визначаються Кабінетом Міністрів України за поданням 

центрального органу виконавчої влади, що забезпечує формування та 

реалізує державну політику у сфері державної служби. Мінімальний розмір 

посадового окладу у державних органах, юрисдикція яких поширюється на 

територію одного або кількох районів, районів у містах, міст обласного 

значення, не може бути менше двох розмірів прожиткового мінімуму для 

працездатних осіб, встановленого законом. Кабінет Міністрів України може 
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встановлювати додаткові коригуючі коефіцієнти оплати праці для різних 

державних органів з урахуванням соціально-економічних, демографічних, 

кліматичних, екологічних та інших особливостей адміністративно-

територіальних одиниць, на територію яких поширюється юрисдикція таких 

органів [161].  

Що ж стосується надбавки за вислугу років на державній службі, то 

вона встановлюється на рівні 3 відсотків посадового окладу державного 

службовця за кожний календарний рік стажу державної служби, але не 

більше 50 відсотків посадового окладу. Розмір надбавки за ранг державного 

службовця визначається Кабінетом Міністрів України під час затвердження 

схеми посадових окладів на посадах державної служби. Виплата за додаткове 

навантаження у зв’язку з виконанням обов’язків тимчасово відсутнього 

державного службовця встановлюється керівником державної служби 

державному службовцю за поданням його безпосереднього керівника у 

розмірі 50 відсотків посадового окладу тимчасово відсутнього державного 

службовця [161]. 

Стосовно такої складової як премія, то слід вказати, що вона 

представляє собою грошову винагороду, яка виплачується працівникам за 

досягнення високих кількісних та якісних показників у праці. Основним 

завданням системи преміювання працюючих у залежності від особистого 

внеску працівника є забезпечення: а) зацікавленості кожного працюючого у 

виявленні та реалізації резервів і можливостей підвищення результатів 

індивідуальної та колективної праці; б) обґрунтованості співвідношень в 

оплаті праці різних груп і категорій працюючих, виходячи з їх ролі у 

виробничому процесі, кваліфікаційно-професійного досвіду, складності 

виконуваних робіт та функцій; в) рівня відповідальності та творчої 

активності; г) відповідності між розміром оплати та трудовими зусиллями 

працівника, виходячи з результатів індивідуальної праці, та оцінки 

особистого внеску у кінцеві результати роботи підприємства; 

д) забезпеченості умов підвищення заробітної плати працівників за рахунок 



117 

особистих трудових зусиль; е) активного залучення працівників малих 

трудових колективів до участі в оцінці результатів праці кожного та 

розподілі колективного заробітку [106, с.70; 36]. Все зазначене, беззаперечно 

є актуальним для трудової діяльності працівників Державної податкової 

служби України та підтверджує стимулюючий характер преміювання. 

Відповідно до ЗУ «Про державну службу» до премій державного службовця 

належать: 1) премія за результатами щорічного оцінювання службової 

діяльності; 2) місячна або квартальна премія відповідно до особистого внеску 

державного службовця в загальний результат роботи державного органу; 

3) місячна або квартальна премія за належне виконання умов контракту про 

проходження державної служби (у разі укладення). При цьому загальний 

розмір премій, передбачених пунктом 2 цієї частини, які може отримати 

державний службовець за рік, не може перевищувати 30 відсотків фонду 

його посадового окладу за рік [161]. Джерелом формування фонду оплати 

праці державних службовців є державний бюджет. Фонд оплати праці 

державних службовців формується за рахунок коштів державного бюджету, а 

також коштів, які надходять до державного бюджету в рамках програм 

допомоги Європейського Союзу, урядів іноземних держав, міжнародних 

організацій, донорських установ. Порядок використання таких коштів, які 

надходять до державного бюджету, затверджується Кабінетом Міністрів 

України [161]. 

Розглядаючи матеріальну форму стимулювання праці працівників ДПС 

варто окремо вказати такі методи стимулювання, які прямо не пов’язані із 

наданням грошових коштів працівникам податкової служби. До таких 

методів необхідно віднести наступні: 

- метод надання соціальної допомоги; 

- соціально-побутове забезпечення. Так, стаття 54 ЗУ «Про 

державну службу» передбачає, що державному службовцю у випадках і 

порядку, визначених Кабінетом Міністрів України, може надаватися 
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службове житло. Окрім того, службовцям може надаватися матеріальна 

допомога для вирішення соціально-побутових питань. 

- надання пільг. В юридичному розумінні пільги – це вилучення із 

загально-правового режиму, тобто встановлення такого режиму, який ставить 

одного суб’єкта господарювання чи групу суб’єктів у привілейоване 

становище щодо інших, надаючи їм можливість здійснювати свою діяльність 

на більш вигідних умовах [20, с.126-127]. 

Наступною є морально-психологічна форма стимулювання праці 

працівників Державної податкової служби. Її головне призначення позитивно 

вплинути на свідомість службовця тим самим підвищуючи якість, 

ефективність та результативність його роботи. Варто навести точку зору 

І.О. Щебликіної та Д.В. Грибової, які у своєму навчальному посібнику з 

менеджменту до методів, за допомогою яких реалізується морально-

психологічна форма стимулювання всіх категорій працівників, відносять: 

1) створення умов, за яких співробітники випробовували б професійну 

гордість за те, що краще інших можуть упоратися з дорученою роботою, 

причетність до неї, особисту відповідальність за її результати; відчували б 

цінність результатів, конкретну їхню важливість; 2) присутність виклику, 

забезпечення можливостей кожному на своєму робочому місці показати свої 

здатності, реалізувати себе в праці, довести, що він може щось зробити; 

3) визнання, що може бути усним або письмовим, особистим або 

привселюдним. Суть особистого визнання полягає в тому, що працівників, 

які відрізнилися, називають у спеціальних доповідях вищому керівництву 

організації, представляють йому, персонально поздоровляють із нагоди свят і 

сімейних дат; 4) похвали при завершенні роботи великого обсягу, освоєнні 

нових методів праці або нової продукції, впровадженні раціоналізаторської 

пропозиції; 5) схвалення в ході роботи, якщо робота виконується якісно й 

правильно. У цьому випадку доречні такі слова: «правильно, продовжуйте», 

«покажіть цей прийом колезі, потім мені розповісте, як це вдалося»; 

6) підтримка, коли працівник сумнівається, не впевнений, не може 
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визначитися з вибором цілей, завдань, способів поведінки й дії. У цей момент 

підтримка вкрай необхідна. Людина особливо потребує підтримки при 

освоєнні нової справи. Основна ціль підтримки, – усунути сумнів, 

непевність, коливання [234]. 

Дійсно, вказана вище класифікація заслуговує на увагу, втім в рамках 

представленої проблематики, на нашу думку, перелік відповідних методів 

повинен виглядати наступним чином: 

- створення позитивного іміджу від служби в органах Державної 

податкової служби. Зазначене, на нашу думку, є надзвичайно важливим 

способом для того, щоб особа, зокрема молоді фахівці, бажали здійснювати 

трудову діяльність в податкових органах, усвідомлювали значимість, 

поважність та повагу до вказаної професії. 

- метод так званих «психологічних винагород», які у подальшому 

сприяють кар’єрному зростанню працівника. Такими винагородами, на нашу 

думку, є: представлення до нагородження урядовими відзнаками та 

відзначення урядовою нагородою (вітальний лист, подяка, почесна грамота, а 

також представлення до відзначення державними нагородами. 

- метод публічного визнання здобутків працівника, який 

виражається шляхом оголошення публічної подяки. Зміст вказаного методу 

стимулювання полягає у публічному вираженні роботодавцем вдячності 

працівнику, головним чином, за такі досягнення в праці як: поліпшення 

показників порівняно з попередніми періодами, перевиконання плану; успіхи 

в достроковій розробці та впровадженні заходів, пов’язаних з 

удосконаленням організації виробництва і праці, з підвищенням якості 

продукції, що випускається (виконуваних робіт, надання послуг); виконання 

на високому рівні своїх трудових обов’язків; успішне проведення заходів, 

реалізацію проектів, активну участь у заходах або проектах тощо [97, с.154]. 

При цьому, відзначає Т.В. Колєснік, порядок застосування таких заходів 

заохочення, як правило, регламентується в спеціальному локальному 

нормативному акті (зокрема, у положенні про моральне заохочення 
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працівника) або встановлюється в документі більш загального характеру 

(приміром, в положенні про матеріальне і моральне заохочення працівників 

організації, правилах внутрішнього трудового розпорядку, положенні про 

стимулювання персоналу) [97, с.154]. 

- вертикальне просування по службі. Даний метод, на наше 

переконання, є одним із ключових в контексті реалізації морально-

психологічної форми стимулювання працівників органів Державної 

податкової служби. Взагалі, пише П.І. Павленко, просування по службі – це  

динамічна складова правового становища державного службовця в системі 

державної служби з моменту прийняття на службу до її закінчення. 

Просування по службі полягає у зміні призначення державного службовця та 

в підвищенні його грошового утримання. Просування по службі може бути 

наслідком оцінки державного органу, державного кваліфікаційного іспиту, 

професійного конкурсу або атестації [143, с.66]. В контексті представленої у 

роботі проблематики ми розглядаємо вертикальне просування по службі як 

спосіб стимулювання працівників в контексті позачергового переведення на 

вищу посаду за досягнення певних здобутків на нинішньому місці роботи. Це 

означає, що працівник усвідомлюючи факт того, що за більш якісне 

виконання своїх обов’язків може зайняти вищу посаду, за рахунок чого 

матиме вищий соціальний статус, рівень доходу, соціального захисту, тощо, 

буде більш якісно та ефективно виконувати поставлені перед ним завдання. 

Наступною формою стимулювання є змішана, яка передбачає 

одночасне застосування до працівників стимулів матеріального, 

нематеріального та морально-психологічного характеру. Застосування 

вказаної форми покликано всебічно вплинути на працівника, що в свою чергу 

повинно суттєво підвищувати його внутрішні мотиви для здійснення більш 

результативної службово-трудової діяльності. 

І остання форма стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби є форма негативного впливу на працівника. Ключовим 

способом стимулювання в даному випадку є застосування до працівника 
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дисциплінарної відповідальності. Дисциплінарна відповідальність – це одна з 

форм впливу на порушників трудової дисципліни, яка полягає у накладенні 

дисциплінарних стягнень адміністрації того підприємства, установи чи 

організації, в якому працює особа, яка порушує внутрішній трудовий 

розпорядок або трудові обов’язки. Якщо посадові особи або окремі 

працівники, порушуючи трудову дисципліну, завдають шкоди водному 

об’єкту, то до них застосовуються заходи дисциплінарної відповідальності 

відповідно до Кодексу законів про працю України [59]. Л.Л. Попов зазначає, 

що дисциплінарна відповідальність - це застосування заходів 

дисциплінарного впливу в порядку службового підпорядкування за вчинення 

дисциплінарного проступку або за інші неправомірні дії, що не 

переслідуються в кримінальному порядку. Підстави відповідальності, види 

дисциплінарних стягнень, права органів виконавчої влади та керівників по їх 

накладання, а також порядок застосування та оскарження з урахуванням 

конкретних умов і виду державної служби встановлюються чинним 

законодавством, статутами і положеннями про дисципліну [2]. 

Дисциплінарна відповідальність, як метод стимулювання праці працівників 

ДПС України, спрямований перш за все на забезпечення дотримання 

дисципліни праці, яка своєї черги представляє собою засновану на 

принципах моралі систему нормативно-правових актів, що регламентують 

порядок дотримання суб’єктами трудових правовідносин належного 

виконання своїх трудових обов’язків за допомогою методів заохочення та 

примусу, які забезпечують належний процес праці [95, c.31]. 

Таким чином, дисциплінарна відповідальність, як спосіб стимулювання 

праці працівників Державної податкової служби України, має декілька 

аспектів: по-перше, вона є своєрідним стримуючим фактором для службовців 

від порушення службової дисципліни, що, апріорі, є важливим фактором для 

належного виконання ними своїх обов’язків, а як результат і функціонування 

всього центрального органу виконавчої влади; по-друге, дисциплінарна 



122 

відповідальність є засобом покарання правопорушників, що служить 

прикладом для інших від вчинення подібних дій.  

Завершуючи представлений підрозділ дисертаційного дослідження слід 

підсумувати, що наведений вище перелік форм та методів стимулювання 

праці працівників Державної податкової служби не претендує на повноту та 

вичерпність, адже протягом останніх років законодавець постійно змінював 

підхід до вказаного проблемного питання, що обумовлювалось постійним 

реформуванням даного відомства. Разом із тим, наведені нами форми та 

методи стимулювання створюють наукове підґрунтя для проведення 

подальших ґрунтовних досліджень у вказаному напрямку. Адже чітке та 

змістовне визначення форм та методів дозволить роботодавцю більш 

змістовно підходити до питання стимулювання праці працівників, а як 

результати забезпечити більш раціональне та ефективне використання 

трудових ресурсів. 

 

 

2.4. Умови та порядок застосування заохочень до працівників 

Державної податкової служби. 

 

Стимулювання праці працівників Державної податкової служби являє 

собою досить складне явище, яке, у його широкому розумінні, включає цілу 

низку заходів, що так чи інакше здійснюють мотивуючий та стимулюючий 

вплив на зазначених працівників. Втім особливе значення серед засобів 

стимулювання належить заохоченням. Ю. П. Дмитренко з цього приводу 

пише, що важливу роль в трудовому процесі відіграють заохочення. Вони не 

лише сприяють підвищенню продуктивності праці працівників, 

зацікавленості їх у результатах праці, а й виконують виховну функцію 

трудового права, сприяють формуванню кваліфікованих трудових 

колективів. Але обов’язково при застосуванні заохочень керівник повинен 

дотримуватись принципів справедливості та об’єктивності. Заохочення — це 
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публічне визнання заслуг працівників i надання їм переваг у зв’язку з 

досягнутими успіхами в роботі. Основна мета заохочень — сприяти розвитку 

трудової активності працівників [60, c.351]. За висловом М.І. Іншина, 

В.Л. Костюка, В.П. Мельника позитивне стимулювання праці працівників за 

трудовим договором провадиться шляхом застосування заохочень. За своєю 

суттю заохочення виступають соціально-правовою формою визнання 

належної поведінки працівника у трудових відносинах. Головним чином, 

заохочення спрямовується на: а) ефективність трудового договору та 

трудових відносин; б) стимулювання ініціативності, продуктивності і 

результативності праці працівника; в) посилення моральних, ділових та 

професійних якостей працівника [206, c.327]. Л. П. Грузінова, В. Г. Короткін 

зазначають, що у правових нормах встановлено систему стимулювання 

сумлінної праці: підстави заохочення, види заохочень, порядок їх 

застосування, переваги та пільги для працівників, які успішно й сумлінно 

виконують свої трудові обов’язки. У правовому розуміння заохочення — це 

публічне визнання трудових заслуг, відзначення, нагородження як окремих 

працівників, так і трудових колективів [54, c.8]. Н. П. Долгіх, В. П. Марущак, 

аналізуючи трудову дисципліну, зауважують, що важливе місце в 

забезпеченні дисципліни праці займає оцінка праці працівника, за 

позитивними результатами, коли до нього може застосовуватися заохочення. 

Заохочення працівника за його трудову діяльність – це публічне визнання 

його заслуг за сумлінну роботу, за показники трудової діяльності, за зразкову 

поведінку. Заохочення може бути з боку держави або власника. Заохочення 

за успіхи в роботі до працівників можуть бути різноманітними й носити 

моральний або матеріальний характер [61, c.126]. В. Е. Теліпко, О. Г. Дутова 

вважають, що головною силою, що спонукає людину займатись трудовою 

діяльністю, є потреба в одержанні матеріальних ресурсів для задоволення 

власних потреб та інтересів. Усвідомлена потреба перетворюється у свідому 

мету, що мотивує поведінку працівника, визначає та обумовлює його трудову 

активність. Основними засобами підтримання високої трудової активності 
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працівників є створення сприятливих умов праці, відповідного 

психологічного клімату в колективі, моральне і матеріальне стимулювання. 

Ініціатива, творча діяльність базуються головним чином на внутрішньому 

переконанні особи. Ця ініціатива стимулюється заходами морального і 

матеріального характеру шляхом публічного визнання, схвалення, 

позитивної оцінки успіхів працівника. Роль таких заходів виконує 

заохочення, яке виступає своєрідною формою сприяння сумлінному 

виконанню працівником своїх трудових обов'язків, є виявом позитивної 

оцінки результатів праці працівника у процесі виконання ним своєї трудової 

функції. Заохочення є публічним проявом пошани до працівника у формах, 

що визначаються чи дозволяються нормою права, за зразкове виконання 

трудових обов'язків, підвищення продуктивності праці, поліпшення якості 

продукції, тривалу і безперервну роботу, новаторство в праці та інші 

досягнення в роботі [198, c.281]. B. C. Венедиктов розглядає заохочення з 

однієї сторони як спосіб підтримки трудової активності працівника, 

стимулювання ініціативи й творчості в трудовій діяльності, а з іншого боку – 

як один із способів підтримки трудової дисципліни. Науковець зауважує, що 

трудовим законодавством не визначений перелік заохочень, які можуть бути 

застосовані роботодавцем до працівника, а тільки вказується, що до 

працівників підприємств, установ, організацій можуть застосовуватися будь-

які заохочення, що є в затверджених трудовими колективами правилах 

внутрішнього трудового розпорядку. Таким чином, при затвердженні правил 

внутрішнього трудового розпорядку підприємства, установи, організації 

трудовий колектив може передбачити будь-які заходи заохочувального 

характеру. Заохочення можуть бути зазначені і у колективному договорі, 

однак юридичне значення мають тільки заохочення, передбачені правилами 

внутрішнього трудового розпорядку і застосовані відповідно до 

встановленого порядку [30, c.148]. Ю. Пилипенко, розмірковуючи про 

заохочення працівників, пише, що стимулювання праці передбачає не тільки 

матеріальну винагороду працівників, що полягає у виплаті їм заробітної 
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плати, а й засоби заохочення, які додатково застосовуються до осіб у разі 

сумлінного виконання ними їхніх трудових обов’язків. Автор підкреслює, що 

тривалий час у науці трудового права дискутується проблема щодо методів 

забезпечення трудової дисципліни і більшість науковців віддає перевагу саме 

засобам заохочення, на противагу посиленню відповідальності за порушення 

трудової дисципліни. В сучасних умовах ринкових відносин і розширення 

сфери підприємництва питання заохочення працівників, які з усією 

відповідальністю ставляться до виконання своїх трудових обов’язків, набуває 

все більшої актуальності. А тому існує необхідність з’ясування багатьох 

аспектів цього важливого елементу стимулювання добросовісної праці та 

його ролі у забезпеченні трудової дисципліни [145, c.295]. А. Чефранов 

наголошує, що одним з найпотужніших та найефективніших засобів 

стимулювання персоналу до творчої та активної праці є заохочення. 

Заохочення є закономірним результатом позитивної оцінки дій працівника та 

результатів його праці. Воно реалізується шляхом публічного визнання 

заслуг працівника [224]. З висловом Р. А. Курбанова важливим елементом 

створення необхідних умов, що забезпечують дотримання трудової 

дисципліни, підвищення працездатності працівників є не тільки нормальна 

організація виробничого процесу і забезпечення відповідних умов праці, а й 

застосування роботодавцем системи заходів заохочення і матеріального 

стимулювання. У найзагальнішому вигляді, на думку науковці, під 

заохоченням можна розуміти форму публічного визнання досягнутих успіхів, 

в якій виражена офіційна позитивна оцінка роботодавцем заслуг працівника. 

Вибір конкретних заходів заохочення, надання різних пільг і переваг – це 

право роботодавця, хоча в сучасних ринкових умовах воно багато в чому 

залежить від його фінансових можливостей. Заохочення має перш за все 

моральний характер, надає на працівника позитивне етнічний вплив і 

приносить йому моральне задоволення. Матеріальне заохочення завжди має 

грошовий еквівалент і поряд з моральної задоволеністю дозволяє працівнику 

отримати додатковий матеріальний дохід [209]. К. О. Ващенко, І. Б. 
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Коліушко, В. П. Тимощук, В. А. Дерець тлумачать термін «заохочення 

державних службовців» як переважно моральну винагороду за сумлінну 

працю державних службовців, що проявляється у публічному визнанні 

бездоганної та ефективної державної служби або особливих заслуг 

державного службовця (за винятком дострокового присвоєння рангу, в 

порядку визначеному Законом, що впливає також на оплату праці) [133, 

c.397]. 

Отже, як видно із вище наведених наукових позицій, заохочення є 

надзвичайно важливою складовою механізму стимулювання найманих 

працівників, в тому числі державних службовців. Специфічна роль заохочень 

обумовлена тим, що вони застосовуються на розсуд роботодавця з метою 

відзначення досягнень, успіхів працівника у виконанні покладених на нього 

обов’язків та функцій. Тобто, право працівника на заохочення та обов’язок 

роботодавця щодо його застосування по відношенню до першого мають 

доволі відносний характер, на відміну від, скажімо, заробітної плати, 

відпустки, компенсацій, які також покликані стимулювати працю, однак 

забезпечення цих стимулів покладає на роботодавця цілком конкретні 

обов’язки, а працівника, відповідно наділяє правом вимагати їх належної 

реалізації роботодавцем. Такий характер заохочень обумовлює доцільність 

з’ясування умов та порядку їх застосування до працівників, зокрема 

працівників Державної податкової служби.  

Вивчення норм чинного КЗпП України свідчить про те, що 

законотворець не встановлює чітких вимог щодо умов застосування 

досліджуваних заохочень. Так із статті 145 зазначеного Кодексу слідує, що 

умовами застосувань заохочень є:  

- по-перше, їх наявність (закріплення) у правилах внутрішнього 

трудового розпорядку;  

- по-друге, досягнення працівником певних успіхів у своїй роботі, які 

роботодавець вважає за необхідне відповідним чином відзначити. Також слід 

відмітити статтю 53 Закону України «Про державну службу» від 10.12.2015 
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р. № 889-VIII, в якій закріплено, що заохочення застосовуються до 

державного службовця за бездоганну та ефективну державну службу, за 

особливі заслуги [161]. Вивчення положень правил внутрішнього трудового 

розпорядку, встановлених у окремих територіальних органах ДПС, свідчить 

про те, що умовами застосування заохочень до працівників ДПС заохочень є: 

зразкове виконання трудових обов'язків, сумлінне ставлення до роботи та 

вагомі досягнення в роботі, за досягнуті успіхи у роботі та високу трудову і 

виконавчу дисципліну [153; 154]. 

З викладеного видно, що закріплені у нормативно-правових актах (як 

централізованих, так і локальних) умови застосування заохочення до 

працівників ДПС мають оціночний характер і нормотворець не розтлумачує 

їх зміст. А тому, досліджуючи умови застосування заохочень до працівників 

ДПС, доцільно з’ясувати, що слід розуміти під успіхами працівника, 

бездоганною та ефективною службою, особливими трудовими заслугами. У 

тлумачному словнику української мови термін «успіх» визначається як: 

- позитивний наслідок роботи, справи і т.ін.; значні досягнення, удача, 

талан; 

- сприятливий результат у певній операції, заході; 

- досягнення в навчанні, вивченні чогось; 

- громадське визнання, схвалення чого-небудь, чиїхось досягнень; 

- визнання кимось чиїх-небудь позитивних якостей, особливостей[29, 

c.1516 - 1517].  

Щодо бездоганної роботи, то вона, на думку дослідників являє собою  – 

тривале добросовісне і точне виконання працівником загальнообов’язкового 

мінімуму вимог, які пред’являються до посади чи виконуваної роботи і 

відсутність порушень трудової дисципліни. Також деякі правники 

виокремлюють таку підставу для застосування заохочення, як «відзнака» – 

здійснення працівником таких корисних дій для роботодавця, які значно 

перевищують загальні повсякденні вимоги відносно виконуваної трудової 

функції [41, c.347]. Бездоганна та ефективна служба, вважають К. О. 
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Ващенко, І. Б. Коліушко, В. П. Тимощук, В. А. Дерець пов’язана із: 1) 

дотриманням у службовій діяльності вимог Закону та інших нормативно-

правових актів у сфері державної служби та виконання правил внутрішнього 

службового розпорядку, передбаченими пункті 1 частини першої статті 61 

Закону «Про державну службу». Згідно даної статті службова дисципліна 

забезпечується шляхом: дотримання у службовій діяльності вимог цього 

Закону та інших нормативно-правових актів у сфері державної служби та 

виконання правил внутрішнього службового розпорядку; формування 

керівником державної служби у підпорядкованих державних службовців 

високих професійних якостей, сумлінного ставлення до виконання своїх 

посадових обов’язків, поваги до прав і свобод людини і громадянина, їхньої 

честі та гідності, а також до держави, державних символів України; 

поєднання керівниками усіх рівнів методів переконання, виховання і 

заохочення із заходами дисциплінарної відповідальності щодо 

підпорядкованих державних службовців; поєднання повсякденної 

вимогливості керівників до підпорядкованих державних службовців з 

постійною турботою про них, виявленням поваги до їхньої честі та гідності, 

забезпеченням гуманізму та справедливості [161]; 2) виконанням обов’язків 

державного службовця щодо додержання службової дисципліни, закріплених 

у статті 62 вказаного Закону, а саме: а) державний службовець зобов’язаний 

виконувати обов’язки, визначені статтею 8 цього Закону ( дотримуватися 

Конституції та законів України, діяти лише на підставі, в межах повноважень 

та у спосіб, що передбачені Конституцією та законами України; 

дотримуватися принципів державної служби та правил етичної поведінки; 

поважати гідність людини, не допускати порушення прав і свобод людини та 

громадянина; з повагою ставитися до державних символів України; 

обов’язково використовувати державну мову під час виконання своїх 

посадових обов’язків, не допускати дискримінацію державної мови і 

протидіяти можливим спробам її дискримінації; забезпечувати в межах 

наданих повноважень ефективне виконання завдань і функцій державних 
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органів; сумлінно і професійно виконувати свої посадові обов’язки та умови 

контракту про проходження державної служби (у разі укладення); 

виконувати рішення державних органів, накази (розпорядження), доручення 

керівників, надані на підставі та у межах повноважень, передбачених 

Конституцією та законами України; додержуватися вимог законодавства у 

сфері запобігання і протидії корупції;  запобігати виникненню реального, 

потенційного конфлікту інтересів під час проходження державної служби; 

постійно підвищувати рівень своєї професійної компетентності та 

удосконалювати організацію службової діяльності; зберігати державну 

таємницю та персональні дані осіб, що стали йому відомі у зв’язку з 

виконанням посадових обов’язків, а також іншу інформацію, яка відповідно 

до закону не підлягає розголошенню; надавати публічну інформацію в 

межах, визначених законом. Виконувати інші обов’язки, визначені у 

положеннях про структурні підрозділи державних органів та посадових 

інструкціях, затверджених керівниками державної служби в цих органах, та 

контракті про проходження державної служби); б) не допускати вчинків, 

несумісних із статусом державного службовця; в) виявляти високий рівень 

культури, професіоналізм, витримку і тактовність, повагу до громадян, 

керівництва та інших державних службовців; г) дбайливо ставитися до 

державного майна та інших публічних ресурсів [161; 133, c.397]; 3) 

особистим позитивним внеском державного службовця в результати роботи 

державного органу, пов’язаним з показниками результативності, 

ефективності та якості його службової діяльності і проявленою професійною 

компетентність [133, c.397]. 

Також у деяких локальних актах умовами застосування до працівників 

заохочень називаються сумлінне ставлення до своїх трудових обов’язків 

(сумлінна праця) та (або) їх зразкове виконання. Сумління – це усвідомлення 

й почуття моральної відповідальності за свою поведінку, свої вчинки перед 

самим собою, людьми, суспільством; моральні принципи, погляди, 

переконання; совість; сумлінний – це такий, що чесно, старанно, ретельно, 
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добросовісно виконує свої обов’язки [29, c.1413; 81, с.461]. У свою чергу 

зразкове виконання – це таке, що може вважатися досконалим, яке може бути 

прикладом [29, c.478]. 

Важливою умовою заохочення, відповідно до чинного Наказ 

Міністерства доходів і зборів України «Про встановлення відомчих 

заохочувальних відзнак Міністерства доходів і зборів України» 16.07.2013 № 

275 [159], є строк перебування на службі у податкових органах держави. 

Особа, яка подається до нагородження відзнакою подяка чи грамота, повинна 

мати стаж роботи в органах державної податкової і митної служби понад 

один рік. Почесною грамотою може бути відзначена особа, яка має стаж 

роботи в органах державної податкової служби понад два роки; нагрудним 

знаком «Честь і служба» – стаж роботи понад три роки; нагрудним знаком 

«За мужність та професіоналізм» -- стаж роботи понад п'ять років; нагрудним 

знаком «За вірність обов'язку» -- стаж роботи понад десять років [159]. 

Що стосується особливих трудових заслуг, то дане поняття 

пов’язується із: 1) видатними заслугами у розвитку економіки, науки, 

культури, соціальної сфери, захисті Вітчизни, охороні конституційних прав і 

свобод людини, державному будівництві та громадській діяльності, іншими 

заслугами перед Україною, що відзначаються вищою формою відзначення 

громадян – державними нагородами України (преамбула Закону «Про 

державні нагороди»); 2) значними заслугами перед Україною у сфері 

державної, громадської або господарської діяльності, досягненнями у галузі 

науки, культури, освіти, охорони здоров’я, фізичної культури і спорту тощо, 

за які передбачається встановлення громадянам пенсій за особливі заслуги 

(преамбула Закону «Про пенсії за особливі заслуги перед Україною» від 1 

червня 2000 р. № 1767-III); 3) особливими заслугами під час виконання 

службових обов’язків працівників центральних органів виконавчої влади, 

підприємств, установ, організацій, що входять до сфери їх управління, 

військовослужбовців та працівників військових формувань, осіб рядового і 

начальницького складу, працівників державних правоохоронних органів, а 
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також інших осіб, визначених Положенням про відомчі заохочувальні 

відзнаки, затвердженим Указом Президента України від 30 травня 2012 р. № 

365/2012 [133, c.397-398]. 

Також в якості важливої умови застосування заохочень до працівників 

ДПС слід відзначити відсутність дисциплінарних стягнень. Обов’язковість 

даної умови прямо слідує із статті 53 «Про державну службу» » від 

10.12.2015 р. № 889-VIII, в якій закріплено, що заохочення не застосовуються 

до державного службовця протягом строку застосування до нього 

дисциплінарного стягнення [161]. Крім того, у Наказі Міністерства доходів і 

зборів України «Про встановлення відомчих заохочувальних відзнак 

Міністерства доходів і зборів України» 16.07.2013 № 275 передбачено, що 

працівники податкових органів нагороджуються певними відомчими 

заохочувальними відзнаками тільки у тому випадку, якщо вони протягом 

встановленого строку не мали дисциплінарних стягнень [159] 

Отже, на підставі вивчення змісту відповідних нормативно-правових 

положень можемо дійти висновку, що умовами застосування заохочень до 

працівників ДПС є:  

- тривале (не менше встановленого строку, якщо такий передбачений 

законодавством), високопрофесійне, чесне та самовіддане виконання ними 

своїх службово-трудових обов’язків із суворим дотриманням правових вимог 

та норм моралі;  

- високоякісне виконання особливо важливих професійних завдань;  

- здійснення працівником особистого значного внеску у розвиток і 

вдосконалення діяльності органів ДПС. 

Тобто фактичною підставою для застосування заохочення до 

зазначених працівників є їх соціально-активна та соціально-корисна 

поведінка як здійснювачів функцій відповідного державного органу. 

Соціальна активність проявляється у відповідальності, доброчесності, 

завзятості та ініціативності працівників; а соціальна корисність – у здійсненні 

працівником своєю високопрофесійною та високоефективною роботою 
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внеску у досягнення необхідних результатів (показників) в забезпеченні 

суспільних та державних інтересів. Звідси слід погодитися із тим, що в основі 

заохочення як юридичного факту лежить об’єктивна та суб’єктивна складова. 

Об’єктом трудової заслуги виступають суспільні відносини спільної праці 

працівників. Об’єктивну сторону трудової заслуги працівника 

характеризують такі елементи: правомірні дії, суспільно-корисний результат 

і причинний зв'язок між правомірними діями і суспільно корисним 

результатом, а також час і місце дії [208, c. 376; 41, c.347]. При цьому, 

зазначає Г. Ю. Гончаров для «бездоганної поведінки» критерієм, за яким 

повинен заохочуватися працівник, виступає тривалість у часі виконання 

вимог обумовлених трудовим договором без порушень трудової дисципліни. 

Адже поведінка працівника в даному разі виражається у пасивній формі, 

бездіяльності. Така бездіяльність направлена не на виконання трудової 

функції, а на запобігання скоєння дисциплінарних або інших трудових 

правопорушень. Стосовно «відзнаки», критерієм виступає результативність. 

Працівник в цьому разі відходить від загальних (мінімальних) обов’язків 

передбачених трудовим договором, перевищуючи їх, наприклад, здійснюючи 

творчий винахід, або значно перевищує норми виробітки встановлені для 

його роботи. На відміну від бездоганної роботи, відзнака виражається тільки 

активними діями працівника які мають не триваючий, а разовий характер [41, 

c.347]. Наступною обов’язковою ознакою об’єктивної сторони виступають 

місце і час. Так як для отримання заохочення працівник повинен виконувати 

певну трудову функцію на визначеному місці роботи (робочому місці) та у 

робочий час у конкретного роботодавця. Інакше його досягнення просто не 

будуть трудовими. Суб’єктом виступає лише працівник. Тобто особа яка 

працює за трудовим договором і на яку поширюються заохочення 

встановлені правилами внутрішнього трудового розпорядку або іншим 

нормативним актом. Останній елемент юридичного факту правомірної 

поведінки працівника, у зв’язку із яким у працівника виникає право на 

отримання заохочення – суб’єктивна сторона. Вона визначає психічне 
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ставлення працівника до своєї правомірної поведінки і суспільно-корисного 

результату. Заохочуватись має лише той працівник який чесно, сумлінно, 

наполегливо ставиться до праці. Г. Ю. Гончаров з цього приводу справедливо 

наголошує, що встановлення такого внутрішнього переконання працівника 

набуває важливого значення при заохоченні працівника за бездоганну 

роботу, адже при бездоганній роботі результат не є чітко вираженим, на 

відміну від відзнаки [41, c.347-348]. 

Враховуючи зазначене, постає цілком логічне питання про те, яким 

чином має визначатися рівень якості та ефективності, успішності діяльності 

працівників ДПС, враховуючи що зазначені вище умови застосування 

заохочень мають оціночний характер? З цього приводу слушно зазначається 

у Методичних рекомендація з питань заохочення працівників, розроблених 

Центрально-Західним міжрегіональним управлінням Міністерства юстиції 

(Хмельницька область). В даних рекомендаціях зазначається, що головною 

проблемою застосування заохочень та інших заходів правового 

стимулювання полягає в тому, як керівник може відрізнити трудову заслугу 

працівника від повсякденного, звичайного виконання трудової функції. Крім 

того, яким чином працівник може довести керівнику, що він працює 

добросовісно, а його не заохочують? Які докази він може надати для 

аргументації своїх вимог? Адже будь-який працівник, який добросовісно 

ставиться до роботи або має трудові здобутки, що значно перевищують 

звичайні, повсякденні вимоги до працівників, має право претендувати на 

заохочення, а дисциплінарне законодавство повинно забезпечити йому таку 

можливість. Для об'єктивного визначення кандидатів на заохочення 

керівники мають організувати і постійно здійснювати всебічне вивчення 

трудової діяльності працівників, їх ставлення до виконання дорученої 

роботи. Йдеться про визначення ступеню успішності (результативності) 

праці працівника (з урахуванням значення виконуваної роботи для 

роботодавця), а також про оцінку ступеню активності та ініціативності, які 

виявлені працівником під час виконання трудової функції, з урахуванням 
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дисциплінованості, а також усього комплексу індивідуальних особливостей 

працівника, що виявилися під час виконання роботи і сприяли її належному 

виконанню [125]. 

Одним із механізмів, що допомагає визначити показники трудової 

діяльності працівників ДПС, є механізм оцінювання, передбачений статтею 

44 закону «Про державну службу» » від 10.12.2015 р. № 889-VIII. У даній 

статті передбачено, що результати службової діяльності державних 

службовців щороку підлягають оцінюванню для визначення якості 

виконання поставлених завдань, а також з метою прийняття рішення щодо 

преміювання, планування їхньої кар’єри. Оцінювання результатів службової 

діяльності проводиться на підставі показників результативності, 

ефективності та якості, визначених з урахуванням посадових обов’язків 

державного службовця, а також дотримання ним правил етичної поведінки та 

вимог законодавства у сфері запобігання корупції, виконання індивідуальної 

програми професійного розвитку, а також показників, визначених у контракті 

про проходження державної служби (у разі укладення). Оцінювання 

результатів службової діяльності державних службовців, які займають 

посади державної служби категорій «Б» і «В», здійснюється безпосереднім 

керівником державного службовця та керівником самостійного структурного 

підрозділу. Оцінювання результатів службової діяльності державних 

службовців, які займають посади державної служби категорії «А», 

здійснюється суб’єктом призначення. За результатами оцінювання службової 

діяльності державного службовця йому виставляється негативна, позитивна 

або відмінна оцінка з її обґрунтуванням. Державні службовці, які отримали 

відмінні оцінки за результатами оцінювання службової діяльності, 

підлягають преміюванню відповідно до цього Закону. Детальний порядок 

проведення оцінювання результатів службової діяльності державних 

службовців затверджується Кабінетом Міністрів України, на сьогодні таким 

документом є урядова постанова «Про затвердження Порядку проведення 

оцінювання результатів службової діяльності державних службовців» від 
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23.08.2017 р. № 640 [165]. 

За загальним правилом, встановленим статтею 144 КЗпП України, 

заохочення застосовуються власником або уповноваженим ним органом 

разом або за погодженням з виборним органом первинної профспілкової 

організації (профспілковим представником) підприємства, установи, 

організації [93]. Тобто роботодавець, в особі відповідного керівника органу 

ДПС, не може реалізувати заходи заохочення без участі профспілкового 

комітету, окрім випадку, коли профспілкова організація відсутня. У такому 

випадку керівник самостійно вирішує питання про заохочення працівника. 

Заохочення оголошуються наказом (розпорядженням) в урочистій обстановці 

і заносяться до трудових книжок працівників у відповідності з правилами їх 

ведення [93].  

Щодо заохочувальних відомчих відзнак, то вони застосовуються 

Міністром фінансів України за поданням його заступників, керівників 

структурних підрозділів міністерства, Голови ДПС, керівників 

територіальних органів ДПС.  Подання про нагородження відзнакою має 

містити інформацію про особисті заслуги працівника, зразкове виконання 

ним службових обов'язків, професіоналізм, тривалу і плідну працю, 

відсутність дисциплінарних стягнень. До подання додається біографічна 

довідка. Накази про нагородження осіб начальницького складу податкової 

міліції, які проходять службу у підрозділах податкової міліції з режимними 

обмеженнями, оформлюються у порядку, установленому для ведення 

таємного діловодства, і подаються окремо [159]. Відомчі відзнаки також як й 

інші заохочення вручаються в урочистій обстановці. В особову справу та 

трудову книжку нагородженого відзнакою кадровою службою органу або 

установи, де працює відзначений, вноситься відповідний запис із 

зазначенням дати і номера наказу. Про вручення відзнаки складається 

протокол за формою згідно з додатком до цього Положення [159].  

Однією із особливостей застосування відомчих заохочувальних відзнак 

до працівників ДПС є обмежена кількість працівників, які можуть бути ними 
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відмічені (наприклад, Гранична кількість відзначень Грамотою протягом 

календарного року не може перевищувати 1000 одиниць; Почесною 

грамотою протягом календарного року не може перевищувати 500 одиниць; 

нагрудним знаком «За вірність обов'язку» протягом календарного року не 

може перевищувати 750 одиниць). Крім того, існує ряд обмежень щодо 

повторного представлення зазначених представників до відомчих відзнак. 

Так, наприклад, особа відзначена Грамотою, Почесною грамотою не може 

бути протягом календарного року повторно представлена до цієї самої 

відзнаки. А особи нагороджені нагрудними знаками «Честь і служба», «За 

мужність та професіоналізм», «За вірність обов'язку» не можуть бути 

повторно представлена до цих самих нагород [159]. Також необхідно 

звернути увагу на те, що для того, щоб до особи могла бути застосована 

відомча заохочувальна відзнака більшої значущості, вона повинна мати у 

своїй службовій кар’єрі відомчі відзнаки нижчого порядку. Так, наприклад, 

особа, яка подається до нагородження Грамотою, повинна бути 

нагородженою Подякою; а, скажімо, особа, яка подається до нагородження 

нагрудним знаком «За вірність обов'язку» має бути нагородженою Подякою, 

Грамотою, Почесною грамотою та протягом останніх трьох років не мати 

дисциплінарних стягнень [159]. 

Щодо заохочення працівників ДПС державними нагородами, то 

порядок їх присвоєння визначається Президентом України, залежно від 

характеру таких нагород. Зокрема таким є Указ Президента «Про почесні 

звання України» від 29.06.2001 року N 476/2001, згідно якого почесне звання, 

наприклад, «Заслужений економіст України» присвоюється – фахівцям 

економічних спеціальностей підприємств, організацій, фінансових, 

банківських установ та інших організацій за вагомий внесок у підвищення  

ефективності  суспільного виробництва,  розвиток економічної науки та 

впровадження її досягнень; «Заслужений юрист України»  – юристам, які 

працюють у органах  державної влади та органах місцевого самоврядування, 

прокуратури, юстиції, державної безпеки, внутрішніх справ, адвокатурі, на 
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підприємствах, в установах, організаціях, за значний внесок у розбудову 

правової держави; «Заслужений працівник сфери послуг України» – 

працівникам підприємств, організацій та установ побутового обслуговування 

населення, науково-дослідних і проектних інститутів, конструкторських 

бюро і лабораторій, органів управління торгівлі, заготівель, громадського 

харчування, зв'язку, побутового обслуговування населення за бездоганну 

працю у сфері послуг, досягнення значних показників у виробництві та 

високу культуру обслуговування населення; та ін. [170].  

Подання про присвоєння почесних звань вносяться Президентові 

України Верховною Радою України, Кабінетом Міністрів України, 

міністерством, Головою ДПС , Комісією державних нагород та геральдики 

при Президентові України, творчими спілками, об'єднаннями громадян. 

Висунення кандидатур до присвоєння почесних звань здійснюється гласно за 

місцем роботи особи, яку представляють до нагородження, у трудових 

колективах установ, організацій, підприємств незалежно від типу, форми 

власності та господарювання. Клопотання про присвоєння почесних звань 

порушується перед відповідним органом чи організацією вищого рівня 

залежно від підпорядкованості. Суб’єкт, якому надано право вносити 

подання про присвоєння почесних звань, надсилають на ім'я Президента 

України зазначене подання і нагородний лист установленого зразка [170]. 

Вручення державних нагород, зокрема присвоєння почесних звань України  

відбувається в обстановці урочистості та широкої гласності. Про вручення 

нагород складається протокол встановленої форми. Даний протокол 

підписується особою, яка вручила їх, і скріплюється печаткою органу, що 

проводив вручення. Протокол вручення направляється до Управління 

державних нагород та геральдики Адміністрації Президента України [170]. 

Резюмуючи вище викладене, можемо констатувати, що на сьогодні 

існує цілий ряд заохочувальних заходів, що дозволяють на локальному, 

відомчому та загальнодержавному рівнях відзначити трудові успіхи 

працівників ДПС. Такий підхід безумовно є важливим з точки зору 
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забезпечення дієвого механізму стимулювання праці. Разом із тим, не можна 

не звернути увагу на те, що умови застосування заохочень мають, як ми 

зазначали, оціночний характер. А тому вважаємо, що з метою зменшення 

суб’єктивізму при визначенні трудових успіхів і досягнень досліджуваних 

працівників, зміцнення гарантій на належне оцінювання роботодавцем їх 

внеску у результати спільної справи, було б доцільним визначати у 

відповідних локальних актах органів ДПС певні критерії, за якими мають 

визначатися показники успішності та бездоганності трудової діяльності. 

 

 

Висновки до Розділу 2 

 

Аргументовано, що точки зору дослідників з приводу сутності та 

призначення єдності і диференціації регулювання у трудовому праві не 

мають суттєвих відмінностей чи розбіжностей. Незалежно від того, 

розуміється єдність і диференціація як принцип чи як метод, чи іншим 

чином, вона спрямовується на забезпечення найбільш справедливого в 

сучасних умовах суспільного розвитку підходу до врегулювання 

використання найманої праці. Єдність та диференціація дозволяє з одного 

боку встановити загальний, єдиний масштаб правового регулювання для усіх 

категорій найманих працівників, гарантуючи таким чином рівність їх 

трудових прав; а з іншого – враховувати особливості трудової діяльності 

окремих категорій працівників і обумовлені цим їх потреби та запити. Дана 

засада трудового права дає змогу найбільш повно задовольняти інтереси 

працівників, не порушуючи при цьому правової рівності та справедливості. 

З’ясовано, що єдність забезпечує одноманітність правового 

регулювання трудових відносин і гарантує рівність правового становища їх 

учасників, перш за все найманих працівників. Завдяки єдності правового 

регулювання встановлюється загальний та єдиний для всіх працівників і 

роботодавців правовий режим стимулювання праці. Загальні норми 
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визначають сутність, гарантії, ключові закономірності та механізм 

застосування заходів стимулювання до найманих працівників, однак при 

цьому, дані норми не конкретизують перелік засобів стимулювання та 

порядок їх застосування. Загальні норми переважно, відсилають до 

спеціальних статей того ж самого чи іншого нормативно-правового акту (в 

тому числі локального), де й, власне, визначаються матеріально-правові та 

процедурні аспекти застосування заходів матеріального та морального 

стимулювання до конкретної категорії чи групи найманих працівників. 

Зроблено висновок про те, що диференціація правового регулювання з 

одного боку відображає особливості трудової діяльності працівників 

Державної податкової служби, а з іншого – встановлює особливості 

стимулювання праці даної категорії працівників. З огляду на характер та 

зміст нормативно-правових джерел, які місять спеціальні норми з приводу 

стимулювання праці досліджуваної групи працівників, вважаємо, що можна 

виокремити: по-перше, галузеву диференціацію, яка стосується всієї галузі 

державної служби, як різновиду трудової зайнятості, і стимулювання праці 

державних службовців відповідно, до яких належать і працівники Державної 

податкової служби; по-друге, відомчу диференціацію, яка орієнтована 

безпосередньо на врегулювання заходів стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби. Однією із специфічних властивостей 

диференціації правового регулювання стимулювання праці досліджуваної 

групи працівників є те, що більшість питань з цього приводу регламентується 

на рівні нормативно-правових актів централізованого характер. В трудових 

же договорах, угодах та локальних нормативно-правових актах, переважно 

або дублюються законодавчі положення, або лише вказується, що 

стимулювання праці, в тому числі заохочення, здійснюється у порядку, 

передбаченому чинним законодавством. 

Відмічено, що принципи стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби представляють собою вихідні засади, основоположні ідеї, 

які лежать в основі здійснення діяльності, спрямованої на стимулювання 
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праці працівників Державної податкової служби. Їх дотримання є 

обов’язковим для всіх учасників трудових правовідносин, а відхилення від 

них повинно тягнути за собою настання юридичної відповідальності.  

З’ясовано, що принципи стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби доцільно поділити на дві групи, а саме: 

1) загальноправові, зокрема верховенства права, законності, доцільності, 

ефективності, та 2) спеціальні (справедливості, диференційованості стимулів, 

принцип оперативності, комплексності, послідовності застосування стимулів, 

принцип простоти та зрозумілості стимулювання). 

Обґрунтовано, що верховенство права та законність є дві 

основоположні засади всієї правової науки, саме вони лежать в основі 

здійснення будь-якої діяльності. Окрім того, дані принципи лежать в основі 

формування інших засад, на основі яких будується стимулювання праці 

працівників Державної податкової служби. В рамках представленої 

проблематики верховенство права та законності означають неухильне 

дотримання: по-перше, норм чинного законодавства у відповідній сфері; по-

друге, положень інших соціальних регуляторів, як-то: норми моралі, етики, 

правові традиції та звичаї, тощо. 

Встановлено, що гарантії представляють собою сукупність законодавчо 

визначених умов та засобів, які забезпечують реалізацію та нормальне 

функціонування правовідносин, пов’язаних із стимулюванням праці 

працівників Державної податкової служби. До вказаних гарантій необхідно 

віднести: 1) нормативно-правові, які передбачають наявність у чинному 

законодавстві норм, що визначають права працівників на отримання 

відповідних стимулів, а також обов’язок роботодавця застосовувати їх по 

відношенню до працівника; 2) економічні гарантії – сукупність економічних 

чинників, які сприяють реалізації права працівників на отримання стимулів, 

визначених чинним законодавством; 3) соціальні гарантії; 4) організаційні 

гарантії. 
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Узагальнено, що принципи та гарантії стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби формують основу, певний базис для 

здійснення відповідної діяльності. А тому їх закріплення на законодавчому 

рівні має важливе значення: по-перше, для працівників, оскільки робить 

процедури застосування стимулів більш зрозумілими та ефективними; по-

друге, для роботодавця, оскільки дотримання принципів та гарантій робить їх 

діяльність у цьому напрямку законною та правомірною; по-третє, активізує 

наукові пошуки у відповідному напрямку та сприяє подальшому 

розширенню цих принципів та гарантій. 

Акцентовано увагу, що під формами стимулювання праці працівників 

органів Державної податкової служби необхідно розуміти, врегульований 

нормами чинного трудового законодавства зовнішній вираз практичної 

діяльності уповноважених суб’єктів, яка спрямована з одного боку на 

підвищення ефективності функціонування досліджуваного центрального 

органу виконавчої влади, а з іншого на забезпечення нормального 

матеріального та морального стану працівників ДПС. Серед форм 

стимулювання праці працівників органів ДПС названо: матеріальну форму та 

морально-психологічну форму. 

Під методами стимулювання праці працівників Державної податкової 

служби запропоновано розуміти сукупність законодавчо визначених 

способів, інструментів та засобів, які використовують у своїй діяльності 

суб’єкти стимулювання для ефективної реалізації своєї діяльності у 

досліджуваній сфері. До вказаних методів віднесено: встановлення заробітної 

плати, премій, надбавок; надання соціальної допомоги, соціально-побутове 

забезпечення, надання пільг; створення позитивного іміджу від служби в 

органах Державної податкової служби; метод «психологічних винагород», 

які у подальшому сприяють кар’єрному зростанню працівника; метод 

публічного визнання здобутків працівника, який виражається шляхом 

оголошення публічної подяки; вертикальне просування по службі. 
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Обґрунтовано, що категорії форм та методів тісно пов’язані між собою, 

адже форми фактично є зовнішній виразом діяльності, а методи вказують на 

те, які способи а інструменти були використані на шляху досягнення кінцевої 

мети. А відтак, форми та методи стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби необхідно розглядати нерозривно одне від одного. 

Доведено, що дисциплінарна відповідальність, як спосіб стимулювання 

праці працівників Державної податкової служби України, має декілька 

аспектів: по-перше, вона є своєрідним стримуючим фактором для службовців 

від порушення службової дисципліни, що, апріорі, є важливим фактором для 

належного виконання ними своїх обов’язків, а як результат і функціонування 

всього центрального органу виконавчої влади; по-друге, дисциплінарна 

відповідальність є засобом покарання правопорушників, що служить 

прикладом для інших від вчинення подібних дій.  

Узагальнено, що наведений перелік форм та методів стимулювання 

праці працівників Державної податкової служби не претендує на повноту та 

вичерпність, адже протягом останніх років законодавець постійно змінював 

підхід до вказаного проблемного питання, що обумовлювалось постійним 

реформуванням даного відомства. Разом із тим, наведені нами форми та 

методи стимулювання створюють наукове підґрунтя для проведення 

подальших ґрунтовних досліджень у вказаному напрямку. Адже чітке та 

змістовне визначення форм та методів дозволить роботодавцю більш 

змістовно підходити до питання стимулювання праці працівників, а як 

результати забезпечити більш раціональне та ефективне використання 

трудових ресурсів. 

Встановлено, що заохочення є надзвичайно важливою складовою 

механізму стимулювання найманих працівників, в тому числі державних 

службовців. Специфічна роль заохочень обумовлена тим, що вони 

застосовуються на розсуд роботодавця з метою відзначення досягнень, 

успіхів працівника у виконанні покладених на нього обов’язків та функцій. 

Тобто, право працівника на заохочення та обов’язок роботодавця щодо його 
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застосування по відношенню до першого мають доволі відносний характер, 

на відміну від, скажімо, заробітної плати, відпустки, компенсацій, які також 

покликані стимулювати працю, однак забезпечення цих стимулів покладає на 

роботодавця цілком конкретні обов’язки, а працівника, відповідно наділяє 

правом вимагати їх належної реалізації роботодавцем. Такий характер 

заохочень обумовлює доцільність з’ясування умов та порядку їх 

застосування до працівників, зокрема працівників Державної податкової 

служби. 

На підставі вивчення змісту ряду нормативно-правових положень 

доведено, що умовами застосування заохочень до працівників ДПС є: 

тривале (не менше встановленого строку, якщо такий передбачений 

законодавством), високопрофесійне, чесне та самовіддане виконання ними 

своїх службово-трудових обов’язків із суворим дотриманням правових вимог 

та норм моралі; високоякісне виконання особливо важливих професійних 

завдань; здійснення працівником особистого значного внеску у розвиток і 

вдосконалення діяльності органів ДПС. Тобто фактичною підставою для 

застосування заохочення до зазначених працівників є їх соціально-активна та 

соціально-корисна поведінка як здійснювачів функцій відповідного 

державного органу. Соціальна активність проявляється у відповідальності, 

доброчесності, завзятості та ініціативності працівників; а соціальна 

корисність – у здійсненні працівником своєю високопрофесійною та 

високоефективною роботою внеску у досягнення необхідних результатів 

(показників) в забезпеченні суспільних та державних інтересів. 

Констатовано, що на сьогодні існує цілий ряд заохочувальних заходів, 

що дозволяють на локальному, відомчому та загальнодержавному рівнях 

відзначити трудові успіхи працівників ДПС. Такий підхід безумовно є 

важливим з точки зору забезпечення дієвого механізму стимулювання праці. 

Разом із тим, не можна не звернути увагу на те, що умови застосування 

заохочень мають, як ми зазначали, оціночний характер. А тому вважаємо, що 

з метою зменшення суб’єктивізму при визначенні трудових успіхів і 



144 

досягнень досліджуваних працівників, зміцнення гарантій на належне 

оцінювання роботодавцем їх внеску у результати спільної справи, було б 

доцільним визначати у відповідних локальних актах органів ДПС певні 

критерії, за якими мають визначатися показники успішності та бездоганності 

трудової діяльності. 
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РОЗДІЛ 3 НАПРЯМКИ ВДОСКОНАЛЕННЯ ПРАВОВОГО 

РЕГУЛЮВАННЯ СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ ПРАЦІВНИКІВ 

ДЕРЖАВНОЇ ПОДАТКОВОЇ СЛУЖБИ 

 

3.1. Зарубіжний досвід стимулювання праці працівників 

податкових органів та можливості його використання в Україні 

 

Досліджуючи питання правових засад стимулювання праці працівників 

податкових органів доцільно звернутися до вивчення зарубіжного досвіду 

стимулювання праці державних службовців в цілому та працівників 

податкових органів і служб зокрема. А. Мельник та Т. Кононенко, 

розмірковуючи про проблематику державної служби в Україні, справедливо 

зазначають, що важливими кроками на цьому шляху є посилення вимог до 

професіоналізму державних службовців і посадових осіб місцевого 

самоврядування, ефективності їх навчання та ін.. Реалізація цієї мети 

неможлива без урахування та впровадження у вітчизняну практику кращого 

зарубіжного досвіду, що актуалізує дослідження означеної проблеми [124]. 

К. С. Міщенко, звертаючись до проблематики мотивації державних 

службовців, пише, що у державному управлінні мотивація є набагато більш 

складним і спірним процесом ніж в інших сферах людської діяльності. Це 

пов’язано із специфікою роботи державних службовців, з тим, що початкова 

їх мета відрізняється від мети тих, хто працює в комерційних галузях. 

Державні службовці – це, в першу чергу, люди, які управляють іншими 

людьми. Без їх послуг рано чи пізно не обійтися, тоді як від послуг будь-якої 

комерційної організації можна відмовитися. Зазначене пояснюється тим, що 

основною метою державних службовців є вирішення завдань держави щодо 

забезпечення добробуту членів суспільства, задоволення публічних інтересів 

на основі принципів і положень, встановлених в Конституції, законах, інших 

нормативно-правових актах. Ефективність державного апарату залежить від 

якості роботи державних службовців, яка, у свою чергу, залежить від того, 
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яку поведінку вони обирають. Держава повинна прагнути зрозуміти, чому 

держслужбовці поводяться тим або іншим чином. При цьому причини такої 

поведінки можуть бути абсолютно різними: починаючи від структури 

підрозділу, в якому проходить службу урядовець, та організації його 

діяльності, і закінчуючи внутрішньо-сімейними відносинами. Отже, 

необхідно з’ясувати, що рухає людиною, що стимулює її до діяльності, а що 

обмежує, і лише тоді можна розробляти систему мотивації, яка 

скеровуватиме її в напрямі, який потрібен організації. Особливості мотивації 

праці на державній службі викликають окремий інтерес зважаючи на ту 

відповідальність, яка лягає на плечі держслужбовця як важливого елемента в 

структурі реалізації механізму державної влади. І хоча це питання 

неодноразово підіймалося в різного роду дослідженнях, воно не втрачає своєї 

актуальності донині [128]. Успішне вирішення даних проблемних питань К. 

С. Міщенко пов’язує із дослідження досвіду мотивації праці державних 

службовців у зарубіжних країнах та визначенням перспективи його 

імплементації в Україні [128]. О. Шовгеля, як і попередні автори, зауважує на 

тому, що в умовах реформування сфери публічного управління особливого 

значення вивчення зарубіжного досвіду упровадження в роботу органів 

управління якісної системи мотивації праці з метою підвищення 

результативності професійної діяльності публічних службовців [229, c.112]. 

В. М. Щегорцова у своєму дослідженні, присвяченому мотивації праці 

державних службовців, пише, що політична та соціально-економічна 

трансформація українського суспільства посилює вимоги до діяльності 

органів державного управління, вимагає підвищення ефективності та 

результативності діяльності інституту державної служби. Саме на цей 

інститут покладено завдання зміцнення української державності й розвитку 

демократичного суспільства, управління економічною, адміністративно-

політичною, соціально-культурною сферами, проведення в країні реформ. 

Відомо, що ефективність роботи будь-якої організації залежить не лише від 

якісно розроблених планів й організації роботи, а, перш за все, від самих 
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людей, їх трудового потенціалу, працездатності, ініціативності та 

наполегливості в реалізації цих планів. Від професійної компетентності й 

ділової активності, прагнення до самовдосконалення та самореалізації 

державних службовців залежать результати роботи органу державного 

управління [235, c.3]. Дослідниця підкреслює, що на сучасному етапі 

державотворення в Україні, коли все гостріше відчувається необхідність 

підготовки нової генерації висококваліфікованих державних службовців, 

спроможних ефективно і в найкоротші строки реалізувати в країні реформи, 

значно підвищується роль менеджменту людських ресурсів в органах 

виконавчої влади. Адже нові кадри потребують нових підходів до їхнього 

управління. Саме тому в останні роки активізувалися наукові дослідження в 

напрямку розробки ефективних механізмів формування та реалізації системи 

управління персоналом на державній службі. Причому, основна увага в цих 

роботах приділяється добору кадрів, їх навчанню та підвищенню 

кваліфікації, але це не дає очікуваного ефекту без належного застосування 

функції мотивації [235, c.3]. В. М. Щегорчцова цілком справедливо відмічає, 

що людина може володіти видатними професійними знаннями та навичками, 

але не використовувати їх на практиці, тому що не має внутрішньої або 

зовнішньої мотивації.  У цьому контексті питання мотивації праці державних 

службовців набуває особливого значення, оскільки тільки вмотивовані 

державні службовці можуть сформувати професійну і високоефективну 

державну службу. Політична та економічна напруженість у державі посилює 

вимоги до сучасного державного управління, ефективність якого залежить, 

передусім, від ефективної державної служби. Висока плинність кадрів, 

особливо молодих і висококваліфікованих спеціалістів, низька 

продуктивність та якість прийняття рішень в органах виконавчої влади є 

наслідками слабкої мотивації проходження державної служби, що негативно 

відбивається на результативності діяльності державної служби в цілому. 

Тому одним із шляхів досягнення високої ефективності функціонування 

органів державного управління є використання функції мотивації, що 
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дозволить підвищити зацікавленість у державних службовців працювати 

ініціативно й активно, розкривати та реалізовувати свій трудовий потенціал в 

ім’я держави та служіння народу України [235, c.3]. Усе вище наведене 

стосується як державної служби в цілому, так і кадрів податкових оганів 

України зокрема. В. М. Щегорцова переконана, що аналіз зарубіжного 

досвіду організації системи мотивації праці державних службовців є 

необхідним кроком на етапі розробити пропозиції щодо вдосконалення 

вітчизняної системи мотивації праці в органах виконавчої влади [235, c.3]. І. 

О. Драган вважає, що трансформаційні зміни, які відбуваються в суспільстві 

висувають до державного управління в цілому нові вимоги. Зокрема, це 

стосується й системи державної служби, як уособлення суб’єкта управління, 

що пов’язано із необхідністю системної модернізації країни та зміною 

парадигми управління. Саме від системи державної служби, в першу чергу, 

залежить ефективність розв’язання соціально-економічних проблем, що 

виникають у процесі суспільного розвитку. У зв’язку з цим необхідним є 

забезпечення високого якісного рівня кадрового забезпечення державної 

служби для стабілізації соціально-політичного, правового та економічного 

простору в Україні. Ключовими факторами реалізації відповідного механізму 

виступають професійно-особистісний розвиток через кар’єрне зростання та 

професійна мотивація державних службовців. З позиції І. О. Дроган, з огляду 

на викладене, потребує додаткового вивчення саме зарубіжний досвід у плані 

удосконалення кадрового менеджменту в системі державної служби, через 

вплив на кар’єрний розвиток суб’єктів, узгодження особистісно-професійних 

цілей, як основи сучасного концепту управління [63]. За висловом Н. П. 

Белової, О. Н. Мирошниченко невмотивовані державні службовці є 

проблемою багатьох держав. Недостатній рівень мотивації державних 

службовців – це, безсумнівно, перешкода для їх ефективної діяльності. Але в 

той же час світовий досвід містить цікавий і корисний матеріал для рішення 

деяких проблем в цій галузі. Він полягає в різних методичних підходах до 

вивчення даних проблем і в пропозиції конкретних заходів, призначених для 



149 

мотивації професійної діяльності державних службовців [15, с.28]. В. Ф. 

Золотарьов, звертаючись до проблематики кадрової політики в органах 

виконавчої влади, зазначає, що кадровий процес можна розглядати як 

сукупність заходів з професійної підготовки та перепідготовки, відбору й 

розстановки кадрів, що відповідають вимогам загальнодержавної кадрової 

стратегії, завданням відповідних органів влади. Кадрова політика в Україні 

на сьогодні ще не повною мірою відповідає сучасним вимогам і викликам. На 

різних рівнях влади ще відсутня програма дій щодо розвитку персоналу, а 

кадровий процес зводиться до здійснення контролю за негативними 

проявами в роботі з персоналом, причинами виникнення конфліктів. 

Характерною є відсутність висококваліфікованих кадрів, мотивації до праці 

посадовців, засобів діагностики кадрової ситуації, оцінки праці та персоналу, 

прогнозу кадрових потреб тощо. Кадрові служби більшості органів влади не 

мають програм розвитку персоналу [78]. Разом із тим, підкреслює автор, 

потребує детального вивчення саме зарубіжний досвід удосконалення 

кадрового менеджменту в системі публічної служби через вплив на 

механізми підбору та розстановки кадрів, їх професійної підготовки, 

адаптації та перепідготовки, кар’єрного розвитку посадовців та оцінювання 

їх діяльності. У нинішніх умовах докорінних перетворень в Україні проблема 

адаптації зарубіжного досвіду державної служби до українських реалій є, на 

нашу думку, не лише актуальною, але й необхідною. Звідси доцільним є 

звернутися до практики зарубіжних країн і проаналізувати основні підходи 

до управління кадровими процесами в органах влади, які можна використати 

в процесі розбудови української публічної служби [78]. К. П. Якименко у 

своїх працях акцентує увагу на тому, що у зв'язку зі становленням України на 

європейський шлях розвитку виникає гостра необхідність реформування і 

впровадження нових стандартів мотивації праці в державний сектор. На 

сьогоднішній день питання європеїзації держави дуже популярний в науковій 

сфері. Вивчення досвіду зарубіжних країн дає можливість аналізу, оцінки і 

прогнозування впровадження управлінських інновацій з урахуванням 
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нинішніх внутрішніх реформ в державному секторі. Специфіка праці 

держслужбовця природним чином визначається специфікою самої 

держслужби, яка виступає перш за все як соціально-правовий інститут, який 

встановлюється людьми з метою організації життя суспільства, вона є 

технологією державної влади і сполучною ланкою між державою та її 

громадянами. К. П. Якименко наголошує, що оскільки в Україні в даний час 

відсутній ефективний механізм оцінки праці державних службовців, 

доцільно вивчити досвід зарубіжних країн в сфері оцінки і стимулювання 

праці даної категорії працівників [242, c.55]. З позиції Ю. Н. Шедько 

специфіка діяльності державних структур характеризується високим 

ступенем відповідальності за якість продукту, що виробляється (послуги), а 

також недосконалими процесами організації праці і недостатньо гнучкою 

матеріальною зацікавленістю службовців. При коректному підході до 

розвитку і становленню системи мотивації рівень продуктивності державних 

цивільних службовців, в тому числі і держслужбовців, можна підвищити і 

необхідним чином переналаштувати, що в свою чергу призведе до 

підвищення ефективності функціонування органів державної влади, а також 

підвищенню антикорупційної стійкості державного апарату. Сьогодні кожен 

чиновник має свої спонукальні причини і цілі перебування на державній 

службі, в зв'язку з чим в кадровій політиці по мотивації потрібно облік 

різноманітних інтересів і потреб, внутрішніх (організаційної культури 

органів влади, використання технологій управління знаннями) і зовнішніх 

чинників (законодавство, стан економіки, політичні кризи), а також впливу 

глобалізації. Отже вкрай важливо аналізувати зарубіжний досвід організації 

матеріального і нематеріального стимулювання державних службовців, в 

тому числі, з урахуванням підходів до нормативно-правової регламентації 

даних питань і вимог ефективної взаємодії органів влади всіх рівнів, а також 

балансу загальнонаціональних, регіональних інтересів з інтересами нинішніх 

і майбутніх поколінь [226, c.30]. 

Підтримуючи позиції вище зазначених та інших дослідників, які 
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акцентують увагу на проблематиці стимулювання та мотивації праці 

державних службовців і на необхідності у зв’язку із цим вивчення 

відповідного зарубіжного досвіду, можемо з упевненістю стверджувати, що 

зазначене у повній мірі стосується й працівників Державної податкової 

служби, які також є державними службовцями. Переконані, що дослідження 

досвіду зарубіжних демократичних держав в частині організації і реалізації 

механізму стимулювання та мотивації праці державних службовців в цілому 

та працівників податкових органів і служб зокрема, дозволить виокремити 

позитивні кроки для зміцнення службово-трудової дисципліни в податкових 

органах України з одного боку, і для вдосконалення та розвитку засобів 

мотивування, спонукання досліджуваних працівників до високоефективної та 

високоякісної праці з іншого боку. 

Розпочнемо із досвіду європейських країн. Динаміки витрат на 

державне управління показує, що за останні роки вони збільшуються. У 

Німеччині в період 2002-2010 рр. вони виросли на 15,9%, у Франції - на 

34,2%, в Італії - на 5,2%, в Нідерландах - на 16,5%, у Фінляндії - на 38,6%, у 

Великобританії - на 32,1%. При цьому частка витрат на державне управління 

в ВВП в Німеччині становить 6,1%, у Франції - 6,9%, в Італії - 8,3%, в 

Нідерландах - 5,9%, в Фінляндії - 7,2%, у Великобританії - 5,3%. Для 

підвищення мотивації державних службовців виробляють впровадження в 

державне управління ринкових механізмів, які здатні стимулювати 

співробітників. Дані механізми відрізняються гнучкістю, децентралізацією та 

самостійністю [242, c.56]. Особлива увагу у європейських державах 

приділяється питанням оцінювання праці, як важливій умові визначення 

заходів стимулювання працівників податкових органів та інших органів 

виконавчої влади. В. Старков з цього приводу відмічає, що у країнах ЄС не 

існує універсальної системи такого оцінювання. В основному підходи 

різняться залежно від професійних якостей працівника (інтелект, 

креативність, досвід та кваліфікація) і від якості роботи. В останньому 

випадку оцінюється, як правило, ставлення працівника до роботи. Підхід, 
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орієнтований на результат, передбачає оцінювання результатів роботи 

(наприклад, у формі цільових угод) та характеристику індивідуальних умінь і 

навичок, необхідних для роботи на різних посадах. Цілі, критерії та сам 

процес оцінювання можуть бути досить різними. У країнах ЄС 

спостерігається загальна тенденція щодо зменшення ролі попередньої оцінки 

та оцінювання особистих якостей. Натомість неабияка увага приділяється 

кінцевому результату роботи (наприклад, виконання цільових угод чи участь 

в організаційній діяльності), комунікаційним аспектам. Ураховуються такі 

фактори: результати роботи, правильність виконання, творчий підхід, 

надійність, організаційні навички, робота в команді тощо. Просування по 

службі можливе лише тоді, коли службовець отримав оцінку «відмінно» за 

всіма належними критеріями [192]. Для прикладу, у Чехії критерії 

оцінювання містять: патріотизм, належну якість роботи, дисциплінованість 

та успішне навчання. У Словаччині щорічно оцінюють знання нормативно-

правової системи, якість роботи, трудову дисципліну. В Литві: у разі 

відмінних або незадовільних результатів атестаційна комісія може приймати 

рішення, від якого залежить просування державного службовця по службі 

або навпаки – його звільнення [192]. В Угорщині оцінювання персоналу 

проводиться раз на чотири роки, а співбесіда зі службовцями (з метою 

визначення преміальних надбавок) – щорічно. У Румунії має місце щорічне 

оцінювання на основі цільових угод [192].  

У Франції, яка є однією із провідних держав Європи та Світу, публічна 

служба Франції є чітко регламентованою системою управління з 

притаманним їй духом ієрархічності й вірнопідданості державі. Ці риси, тим 

не менше, не перетворюють державних службовців на звичайних 

безініціативних виконавців, що складають лише механізм державного 

апарату управління. Ідеологія публічної служби базується на концепції 

колишнього прем’єр-міністра М. Дебре, який зазначав, що державна служба 

має відповідати політиці уряду, який є відповідальним за ситуацію в державі. 

Разом із тим, наголошувалося, що адміністрація має бути ініціативною щодо 
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досліджень, пропозицій та виконання рішень уряду. Цим зумовлено 

домінування в сучасній практиці публічної служби Франції саме теорії 

«розумного управління», яка позбавлена характерних недоліків відповідно до 

теорії «пасивної підлеглості». Сутність теорії «розумного управління» 

полягає у визнанні за державним службовцем права на подання керівнику 

своїх зауважень щодо виконання розпоряджень, а також можливості певного 

маневру у процесі його виконання, за погодженням із керівництвом. Тобто, 

мова йде про поєднання субординації з автономією службовця. При цьому, 

субординація переважає у внутрішніх адміністративних відносинах. У свою 

чергу автономія превалює у зовнішніх відносинах виконавчої влади з іншими 

юридичними та фізичними особами [63]. К. С. Міщенко підкреслює, що 

належний рівень матеріального стимулювання є необхідною умовою 

розвитку французьких державних службовців. Законодавство Франції про 

державну службу передбачає, що посадовий оклад державного службовця – 

це певний елемент статусу, засіб існування, його винагорода за кваліфікацію. 

Закон про загальний статус чиновників 1946 р. встановлював таку структуру 

винагороди для французьких урядовців: оклад, надбавку сімейним, квартирні 

гроші, премії, оплата іншої посади. Посадовий оклад французького 

держслужбовця залежить від рангу посади. Мінімальний посадовий оклад 

складає 120% прожиткового мінімуму [26]. У Франції існує одна шкала 

заробітної плати (з субшкалами), де кожен рівень заробітної плати визначено 

еквівалентним освітнім рівнем і обов'язками безвідносно заняття або сектора 

дій. Субшкала «А» – для менеджерів та інших державних службовців 

високого рівня, Субшкала «B» – для фахівців і Субшкала «C» – для 

працівників з низьким рівнем кваліфікації або обов'язків [128]. Переміщення 

по ієрархії між категоріями призводить до зростання оплати праці та 

соціальних гарантій. Таким чином, стимулювання службовця має в основі 

матеріальні блага, збільшення яких залежить від просування по службовій 

ієрархії [226, c.31]. 

Мотивація державних службовців напряму залежить від оцінки їх 
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діяльності, яка складається з двох процедур: оцінної співбесіди і атестації. 

Оцінна співбесіда проходить щорічно і нагадує звичайну неформальну 

бесіду, в ході якої обговорюються не тільки результати досягнення 

поставленої мети і виконання завдань, але й необхідність підвищення 

кваліфікації державного службовця, просування по кар’єрних сходах, 

результати атестації, організація роботи підрозділу в цілому. Оцінка 

діяльності співробітника напряму залежить від досягнення його 

індивідуальних результатів і їх відповідності поставленій меті і завданням. 

Критерії оцінки державних службовців під час атестації чітко прописуються 

в нормативних актах Франції, при цьому вони часто змінюються [26].Є. І. 

Васильєва з цього приводу зазначає, що у Франції, людський фактор 

залишається визначальним і питання доцільного стимулювання роботи 

державних службовців враховуються завжди. Так, будь-яка трансформація 

державної системи, нехай навіть вона формально не стосується людей, 

неминуче тягне зміни умов праці держслужбовців, які потребують перегляд 

обсягу компетенцій персоналу, його функціонального змісту. Тому будь-які 

реорганізації в обов'язковому порядку супроводжуються введенням нових 

правил матеріального і нематеріального стимулювання державних 

службовців [226, c.31]. Найважливішими критеріями оцінки є наступні: 

загальні і специфічні вміння, здатність адаптуватися до ситуації, 

зацікавленість в ефективності діяльності державного апарату, уміння 

налагоджувати взаємостосунки з іншими співробітниками, працювати в 

команді, а також здібності управляти командою, ефективність виконання 

поставлених завдань, здатність виконувати завдання різної складності, 

розуміння місії державного органу. З метою більш об’єктивного оцінювання 

введене правило, згідно з яким частка державних службовців, яким можна 

максимально підвищити бал, не повинна перевищувати 20%. Атестаційна 

оцінка держслужбовця має бути підтверджена у декількох посадовців: 

спочатку вона виставляється двома керівниками, один з яких із підрозділу, де 

безпосередньо працює службовець, а другий – з іншої ланки управлінського 
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апарату, далі оцінка узгоджується із спеціальною комісією [128; 26]. Тож, 

зазначають В. М. Олуйко, Н. М. Тюріна, Т. В. Гаман, Р. Б. Примуш, Н. С. 

Карвацка, Т. В. Назарчуко, що особливістю французького законодавства є 

надзвичайно динамічний характер служби. Державний службовець не може 

не рухатися вперед, не підвищувати свою кваліфікацію і не зайняти через 

певний проміжок часу більш високий рівень в своєму штаті, що у свою чергу 

призводить до збільшення його матеріальної винагороди. Якщо службовець з 

яких-небудь причин відмовляється від підищення на вищий щабель служби 

він може бути виключений зі списку посадовців для підвищення. 

Вимагається що кожен службовець, який одержує підвищення в ранзі, 

зобов'язаний прийняти посаду, яка йому пропонується в його новому ранзі 

[213, c.162-163]. 

Також слід відмітити, що у французькій практиці має місце колективне 

призначення премії, розподіл якої здійснюється з урахуванням рангу і 

міністерства, в якому проведена виплата. Найбільші за обсягом премії 

припадають на верхній ешелон держслужбовців. Визначення бюджету, що 

направляється на стимулюючі виплати, здійснюється Міністерством 

фінансів, який призначає відомствам і департаментам фіксовану суму, що 

залежить від виду діяльності та кількості службовців. Разом з тим зазначають 

дослідники, що система матеріальних заохочень у Франції недостатньо 

прозора, причому і для самих функціонерів. Нормативний акт про 

преміювання містить норми загального характеру і виділяє серед критеріїв 

заохочення, в тому числі, такі елементи, як манера роботи, компетентність 

відповідно до займаної посади, ефективність роботи. Серед головних видів 

нематеріального заохочення у Франції є можливість прискореного 

підвищення на посаді, а також нагородження почесними нагородами [226, 

c.31]. Крім того важливими мотивуючими і стимулюючим заходом для 

працівників державних органів виконавчої влади, в тому числі податкових 

служб, є робочий тиждень, який коротший, ніж по країні і становить 37 год. 

Також працівники податкових органів як держслужбовці мають більш високу 
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пенсію, і в цілому пенсійний режим являє собою основну привілей і 

матеріальний стимул. Вік виходу на пенсію – 60-67 років і залежить від 

характеру роботи службовця (сидяча або активна). Враховується і період 

страхових внесків, який для повної пенсії становить 40-43 роки [226, c.31].  

Цікавим є досвід Італії, в якій працівники податкових органів, як і 

низки інших державних органів, досить умовно належать до категорії 

державних службовців. В даній  країні а державній службі перебувають лише 

дипломати, префекти, поліцейські, а також речники, що обіймають вищі 

керівні посади в публічних адміністраціях державного рівня. Інші службовці 

державних агенцій вважаються держслужбовцями лише формально, оскільки 

їх службова діяльність значною мірою визначається колективними угодами, 

що укладаються між агенціями та профспілками [213, c.11]. Застосовуваний в 

Італії підхід до стимулювання праці працівників державних органів, в тому 

числі податкових, дуже схожий з французькою моделлю. Робота по 

підвищенню ефективності і прозорості мотивації державних службовців 

велася з 1990-х рр. Результатом її стали: регламентування системи 

стимулювання не тільки законодавчим актом, а й колективними договорами; 

нарахування премій за посаду і премій за ефективність роботи; преміювання 

середньої керівної ланки з розрахунку 5-10%, а директора і вищої 

управлінської ланки – 10 -15%; річна премія за ефективність не менше 20% 

від річної зарплати; правова регламентація системи матеріальних виплат 

здійснюється через колективний договір (в частині загальної суми, що 

виділяється); реалізація матеріального стимулювання вищих керівних 

працівників виключно через індивідуальні «приватні контракти»; щорічна 

процедура аналізу ефективності керівництва адміністрацій, проводиться 

створюваною на початку року комісією, яка здійснює постановку цілей на рік 

перед вищими керівними ланками і проводить оцінку якості їх реалізації 

[226, c.32]. При цьому, не можна не відмітити, що системи стимулювання 

праці в Італії можна відзначити не завжди має кількісний еквівалент, що 

приводить до суб'єктивізму в оцінках; залишається недостатньо розробленою 
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система планування і контролю; неякісна організація роботи з профспілками 

призводить до критики з їхнього боку ефективності впроваджених систем 

оцінки. Крім того заохочують заходи за ефективність не є прозорими, що 

знижує їх цінність [226, c.32]. 

Не можна обійти увагою і досвід Німеччини, в якій стимулювання 

праці осіб, що виконують завдання та функції держави здійснюється, перш за 

все, шляхом оплати праці, яка регулюється Законом. Істотними умовами 

стимулювання праці працівників податкових органів є їх освіта і 

кваліфікація. Тобто від того, який рівень освіти має громадянин (середня, 

середня спеціальна, вища), залежить, на яку з категорій державної служби 

може він претендувати і, відповідно, яку заробітну плату він буде 

отримувати. У Німеччині існують чотири ранги посад державної служби: 1. 

Ранг простої служби, вимога: успішне завершення основної школи (8 або 9 

класів). 2. Ранг простої підвищеної служби, вимога: успішне завершення 

середньої школи (10 класів). 3. Ранг підвищеної служби, вимога: диплом про 

середню спеціальну. 4. Ранг вищої служби, вимога: університетський 

диплом. В середині рангів існують дві групи категорій – група «А» (посади 

простої, простої підвищеної і підвищеної служб) і група – «В» (посади 

підвищеної і вищої служб), які включають в себе кілька категорій. Так, група 

«А» складається з 16 категорій, група «В» -- з 11 категорій. Відмінністю цих 

груп є те, що в групі категорій «А» існує вплив на посадовий оклад вислуги 

років на державній службі. У групі категорій «В» встановлюються фіксовані, 

відносно високі оклади. Таким чином, заробітна плата залежить не від обсягу 

виконаної роботи, а від рівня освіти і статусу, тобто до якої з категорій 

відноситься посада або присвоєний чин. Такий підхід, пише К. П. Якименко: 

зменшує нерівність, підсилює солідарність працівників державних органів, 

призводить до послідовної політики в сфері оплати праці і відсутності 

переманювання [242, c.55]. 

Заслуговує на увагу і досвід Польщі, в якій застосовується 

компетенційний підхід до організації роботи працівників, що виокнуюють 
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функції і завдання держави. У даній країні існує кваліфікаційний стандарт, 

який являє собою модель цінностей, вимог та компетенцій, додаткових 

кваліфікаційних вимог, що пов'язані зі специфікою виконуваної роботи, 

службовими обов'язками державного службовця та ситуацією в регіоні, 

офісічи колективі та до якої повинен прагнути кожен державний службовець. 

Стандарт був розроблений на основі тверджень та опитувань державних 

службовців корпусу польської державної служби усіх рівнів, вивчення 

громадської думки та поглядів стейкхолдерів (зацікавлених сторін), які 

мають справу з державними службовцями Республіки Польща. Цей стандарт 

стосується всіх груп державних службовців у Республіці Польща: керівників, 

фахівців середньої ланки, допоміжних посад тощо. Кваліфікаційний стандарт 

допомагає визначити напрям професійного розвитку державних службовців. 

Запровадження кваліфікаційного стандарту стало першим кроком до 

розроблення однакових стандартів в управлінні всією системою державної 

служби Польщі, включаючи системи навчання, стимулювання та оплати 

праці. Компонентами кваліфікаційного стандарту для державних службовців 

Республіки Польща є цінності, вимоги й компетенції. Цінності та вимоги є 

універсальними за своєю природою, відповідно мають бути властиві усім 

державним службовцям [103, c.92-93]. З огляду на це, у даній державі 

сформована наступна система мотивації для працівника державної служби, 

зокрема працівників податкових органів: а) основної винагороди, 

передбаченої для даної посади, її розмір встановлюється із застосуванням 

шкали, визначеної для працівника генеральним директором установи у 

рамках межі, окресленої розпорядженням Голови Ради Міністрів, або так 

званої базової квоти, визначеної щороку в законі про бюджет; б) надбавки за 

багаторічну працю, тобто надбавки за стаж, які призначаються працівниками 

згідно з положеннями Кодексу законів про працю; в) до складу винагороди 

урядовця державної служби входить, крім того, надбавка державної служби з 

визначеним титулом заслуженого службового рівня (рангу) [19].  

У Сполучених Штатах Америки (США) головним матеріальним 
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стимулом підвищення якості праці публічного службовця є рівень платні. 

Зарплата є природним стимулом державному службовцю для належного 

виконання ним своїх обов'язків і для зростання в кваліфікації і по службі. 

Кращим же способом регулювання є шкала заробітних плат в США, що 

приводиться в спеціальному збірнику, оскільки пряме закріплення таких 

ставок і відкрите їх опублікування зменшують можливості спекуляцій на 

такому серйозному для службовця питанні, створює надійні стимули 

зростання і підвищення кваліфікації службовцям. У законодавстві США 

найбільш простим чином вирішене питання і про рівні службової 

драбини[213, c.162-163]. 

З вище викладеного видно, що у зарубіжних країнах механізми 

стимулювання праці працівників державних структур, зокрема податкових 

органів і служб, різняться. У більшості держав ЄС в якості колючкового 

стимулюючого фактору виступає розмір оплати праці, при цьому у провідних 

держава (наприклад, Франції, ФРН) основний акцент робиться саме на 

розмірі посадового окладу та вислузі років. Інші стимулюючі виплати 

(премії, надбавки за інтенсивність тощо) також мають значення, однак вони 

не мають визначального значення у загальній сумі виплат. Натомість у ряді 

відносно молодих держав-членів ЄС посадові оклади працівників податкових 

органів є невисокими у порівняні із приватним сектором. Однак, при цьому 

встановлюються інші доплати, які частина яких у загальних грошових 

виплатах працівникові може перевищувати 50 і, навіть, 70 відсотків. Що, 

власне кажучи і слугує стимулюючим фактором для таких працівників. 

Наприклад, у Латвії додаткові виплати досягають 50 % від загальної суми 

зарплати, а в Литві – до 70 %. Утім і в цих країнах дотепер відсутні чіткі 

критерії оцінки якості виконуваних державними службовцями робіт [192]. 

В цілому обидва підходи є прийнятними, втім на нашу думку, більш 

доцільним є обрання саме першого шляху. Тобто, у контексті досліджуваного 

питання, основним стимулюючим фактором для працівників ДПС має 

слугувати саме розмір окладу, який має бути вищий, аніж у приватному 
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секторі. Однак, при цьому, система має спонукати працівників до просування 

по службі та підвищення своїх професійних знань, вмінь та навичок. Тобто за 

французьким прикладом механізм стимулювання повинен забезпечувати 

динамізм служби в органах ДПС. Для того, щоб належним чином оцінювати 

досягнення працівників, має бути розроблена відповідна система критеріїв. І 

тут слід відмітити, що у більшості європейських держав, навіть 

високорозвинених, у цьому питанні існують проблеми, що негативним чином 

позначається на прозорості і справедливості преміювання працівників та їх 

просування по службі. У цьому контексті, орієнтуючись на міжнародний 

досвід щодо стимулювання досліджуваних працівників, важливо врахувати, 

що: по-перше, критерії оцінювання успішності праці працівників ДПС і 

застосування до них, у зв’язку із цим відповідних заходів стимулювання, 

повинні враховувати не лише освітні досягнення працівників та строк їх 

прибування на службі, а перш за все, їх реальний особистий внесок у 

результати роботи зазначеного органу держави, показники їх ефективності у 

виконанні поставлених завдань; по-друге, зазначені критерії мають 

періодично переглядатися з метою забезпечення їх актуальності та 

відповідності потребам сьогодення. 

 

 

3.2. Шляхи розвитку загального та спеціального трудового 

законодавства, яке визначає правові засади стимулювання праці 

працівників Державної податкової служби. 

 

Проведені у попередніх підрозділах дослідження засвідчили наявність 

певних проблем у механізмі стимулювання праці працівників ДПС, що 

обумовлені різними факторами. На існуючих проблемах у сфері 

стимулювання державних службовців наголошувало і ряд дослідників. Так, 

наприклад, Н. Ф. Артеменко у своїх працях зазначає, що на сучасному етапі в 

Україні можна виділити такі проблеми мотивації праці персоналу у сфері 
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державної служби, як: неврахування індивідуальності кожної людини, 

внаслідок чого керівник неспроможний визначити ті фактори, які впливають 

на покращення праці державних службовців; керівники не звертають уваги 

на покращення психологічного клімату в колективі; відсутність прямої 

залежності розміру премії від конкретних результатів роботи державних 

службовців, вона перестала виконувати свою головну – стимулюючу 

функцію і перетворилась на просту надбавку до посадового окладу. Причини 

недосконалості чинної системи оплати праці, підкреслює Н. Ф. Артеменко, 

певною мірою відображають кризовий стан вітчизняної економіки та 

пов`язані з відсутністю дієвого механізму мотивації та стимулювання 

ефективної праці [6, c.43-44]. М. В. Слоньовський пише, що мотивація є 

важливою основою будь-яких змін у діяльності професіоналів, їх поведінки, 

підходів до роботи, методів впровадження інновацій, системи формування 

управлінських рішень та їх реалізації. Мотивація кадрів формує задоволення 

працею, бажання саморозвиватися, проходити стажування, застосовувати 

інноваційні методи діяльності, змінювати застарілі методи роботи, 

формувати реальні цілі та їх досягати, зростати як професіонал у своїй 

діяльності. У приватних організаціях давно зрозуміли важливість 

мотиваційних стимулів для розвитку кадрів підприємств. Там застосовують 

не лише матеріальні заохочення, а й формують системи нематеріальних 

заохочень – обслуговування у гарних медичних закладах, підвищення 

кваліфікації у закордонних навчальних закладах, забезпечення дітей 

співробітників профільними дошкільними та шкільними навчальними 

закладами тощо. У системі ж публічного управління реалізуються на 

практиці лише матеріальні стимули праці, зокрема у законодавстві про 

державну службу передбачено певні надбавки та премії за результатами 

діяльності [185, c.56]. Водночас, наголошує автор, оплата праці службовців 

не відповідає тим вимогам, які ставить перед ними суспільство та держава, 

адже працівники державних органів повинні не тільки бути обізнаними у 

чинному законодавстві України, а й володіти цілим набором навичок 
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(лідерство, комунікативні навички, аналітичні навички тощо), здебільшого 

мати досвід роботи, а також мати позитивні оцінки результатів діяльності, 

володіти однією з європейських мов тощо. З огляду на це, зауважує М. В. 

Слоньовський, в системі публічного управління спостерігається «кадровий 

голод» професійних службовців, які не тільки знають, але й вміють приймати 

та реалізовувати державно-управлінські рішення [185, c.56]. Н. В.Волкова, О. 

В Жованик відмічають, що багато українських організацій зіштовхуються з 

проблемою ефективної мотивації персоналу. В епоху постіндустріального 

суспільства, характерною особливістю якого є взаємодія між людьми, дуже 

важливо приділяти увагу людським ресурсам, бо вони постають 

найважливішим складником ефективної діяльності підприємства. Не кожна 

організація розуміє важливість цього ресурсу, через що зменшує свої шанси 

на перемогу в конкурентній боротьбі. Основною проблемою, підкреслюють 

автори, постає не відсутність мотивації працівників, а невміле управління 

нею. Керівники частіше використовують тільки матеріальні методи 

мотивації, бо вважають їх найбільш дієвими і зовсім знецінюють вплив 

нематеріальних методів, а вже доведено, що дія матеріальних чинників дає 

ефект максимум на три місяці, а далі працівник їх сприймає як належне, 

тобто вони втрачають мотиваційний ефект. Але і використання одних лише 

нематеріальних методів також не принесе результату. Саме тому виникає 

потреба у вдосконаленні управління системою мотивації працівників: 

навчання та консультування керівників, ефективного управління системою 

мотивації й загалом базами управління, необхідності вдалого поєднання 

матеріальних і нематеріальних методів та здійснення періодичного 

мотиваційного моніторингу [212]. За висловом В. М. Щегорцової фактори 

мотивації (мотиватори) є причинами, що спонукають людину до діяльності. 

Вони поділяються на внутрішні (залежать і визначаються мотиваційною 

сферою людини) та зовнішні (це методи мотивації, що здійснюють вплив 

ззовні). Дослідниця підкреслює, що важко розмежувати вплив якихось одних 

факторів мотивації, в одному випадку діяльність людини може бути 
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спричинена внутрішніми, а в іншому – зовнішніми мотиваторами. Найбільш 

вдалий ефект від застосування зовнішніх мотиваторів відбувається тоді, коли 

вони співпадають з внутрішніми мотиваторами, тобто особистими мотивами, 

цілями людини. Внутрішня мотивація людини складається із різноманітних 

потреб, мотивів, цілей та інтересів, тому застосовувати методи мотивації 

необхідно комплексно. Крім того, кожна особистість має характерну, тільки 

їй властиву мотиваційну сферу, тому про розробці та впровадженні методів 

мотивації необхідно використовувати індивідуальний підхід [236, c.348-349]. 

Проблемним моментом мотивації як функції управління в нашій державі є те, 

що відсутній комплексно-цільовий підхід до розробки системи заходів 

стосовно підвищення трудової активності. Використання функції мотивації 

праці державних службовців в органах виконавчої влади позитивно вплине 

на діяльність усієї системи державної служби, дозволить залучати та 

утримувати висококваліфіковані та досвідчені кадри, запобігати проявам 

корупції, забезпечить конкурентоспроможність державної служби, 

підвищить зацікавленість державних службовців у сумлінній і 

результативній праці з виявом ініціативи й творчого підходу [236, c.349]. О. 

В. Колісник наголошує, що безумовно, ефективність трудової діяльності 

залежить від мотивації. Проте ця залежність досить складна і неоднозначна. 

Буває так, що людина, яка під впливом внутрішніх і зовнішніх чинників 

мотиваторів дуже зацікавлена в досягненні високих кінцевих результатів, на 

практиці матиме гірші результати, ніж людина, яка значно менше 

змотивована до ефективної праці. Відсутність однозначного взаємозв’язку 

між мотивацією і кінцевими результатами діяльності зумовлена тим, що на 

результати праці впливає безліч інших чинників, як, наприклад, кваліфікація 

працівника, його професійні здібності та навички, правильне розуміння 

поставлених завдань, зовнішнє середовище тощо. Неоднозначність 

залежності між мотивацією і результатами праці породжує вагому 

управлінську проблему: як оцінювати результати роботи окремого 

працівника і як його винагороджувати [99]? Відповідаючи на дане питання, 
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О. В.  Колісник цілком справедливо звертає увагу на тому, що якщо рівень 

винагороди зв’язувати лише з результатами праці, то це буде демотивувати 

працівника, що отримав дещо нижчий результат, але докладав більше зусиль. 

З іншого боку, якщо винагороджувати працівника без повного врахування 

реальних результатів його праці – це може бути несправедливим щодо інших 

працівників, продуктивність праці яких вища. Керівники повинні пам’ятати, 

що такі проблеми на практиці виникають досить часто, а їх вирішення 

потребує комплексного підходу [99]. Крім того, відмічає О. В. Колісник, 

проблема справедливості оцінки своїх дій з боку керівництва і колективу. 

Якщо людина впевнена, що до неї і її праці ставляться так само, як і до 

інших, вона вважає це справедливим. Але якщо навпаки – результати роботи 

оцінюються по-різному, і відповідно винагорода виплачується по-різному. 

Працівник почувається невдоволено, тому це призводить до зниження 

активності в роботі, зниження рівня командності в прийнятті та 

впровадженні рішень. Розв’язання даних проблем мотивації праці, 

підсумовує автор, забезпечить підвищення рівня зацікавленості державних 

службовців працювати ефективніше, прагнути до підвищення кваліфікації та 

професіоналізму, досягати високих результатів у своїй роботі[99]. 

З огляду на вище викладене, досить гострою та нагальною є 

проблематика удосконалення механізму стимулювання праці працівників 

ДПС. При цьому одним із ключових тут є перегляд і поліпшення 

законодавчих засад стимулювання, оскільки саме у них визначаються основні 

матеріально-правові та процедурні правила застосування заходів 

стимулювання. Перш за все, на нашу думку, необхідно вирішити питання 

конкретизації змісту понятійно-термінологічних конструкцій, що позначають 

умови застосування заохочень. На проблематиці визначення понять у 

нормативно-правових актах неодноразово акцентували увагу як правознавці, 

так і філософи, і дослідники із галузі державного управління. А. В. 

Хворостянкіна з цього приводу пише, що у вітчизняній юридичній літературі 

питанню використання визначень понять в законодавчих текстах (правових 
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дефініцій) приділено незначну увагу. В більшості джерел зазначене питання 

розглядається лише в контексті правил юридичної техніки, наводяться окремі 

приклади невдалих (з точки зору логіки та юридичної мови) дефініцій. 

Однак, на думку авторки, проблема використання визначень окремих понять 

в текстах нормативно-правових актів є значно ширшою і охоплює, окрім суто 

технічних правил конструювання дефініції, ще і проблему доцільності та 

необхідності законодавчих дефініцій, значення таких дефініцій для 

ефективної реалізації правових приписів, ролі нормативних дефініцій в 

забезпеченні реалізації принципів правової визначеності, стабільності 

правової системи і, одночасно, гнучкості права та інші питання [220]. В ході 

дифініювання (визначення), продовжує, дослідниця, розкриває зміст поняття. 

При цьому, підкреслює вона, будь-яке визначення не повністю відображає 

предмет, воно бере у предмета тільки істотні ознаки і полишає поза своїм 

змістом низку інших ознак, якими він наділений. Водночас сукупність таких 

істотних ознак має бути достатньою для виконання двох пізнавальних 

(гносеологічних) завдань, що виконує визначення: з’ясування властивостей 

визначуваного предмета та відмежування його від інших суміжних предметів 

чи явищ [220]. О. Р. Дашковська у своїх дослідженнях пише, що поява 

дефініцій пояснюється тим, що в буденній або науково-пізнавальній 

діяльності людей нерідко виникає потреба отримання точної відповіді на 

питання: що являє собою той чи інший об’єкт, явище? «Визначення або 

формулювання дефініції» (дефінування) стає тим логічним засобом, 

прийомом, що дозволяє вирішити цю проблему. Дефініцію перш за все 

розглядають як засіб, що дозволяє сформулювати критерії відмінності одного 

об’єкта від іншого й уточнювати його значення, мету тощо. Дефініція як 

логічна структура, як мисленнєва операція знаходить свій безпосередній 

вираз у мові, представляючи скорочений опис найбільш істотних загальних і 

відрізняючих ознак понять. Будь-яка сфера людської життєдіяльності, і 

юриспруденція зокрема, має особливі мовні правила для означення понять, 

які відображають об’єктивну дійсність і процеси, що в ній відбуваються. 
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Правові дефініції надають ясності і визначеності правовим явищам і 

обставинам. Відомо, що право має такі властивості, як абстрактність і 

невизначеність. Правові поняття набувають визначеності лише у випадках їх 

конкретизації, результатом якої є дефініції. Таким чином, резюмує О. Р. 

Дашковська, правові дефініції є переходом від невизначеності до 

визначеності в праві4 [57, c.16-17]. А. В. Хворостянкіна також наголошує на 

тому, проблема визначення понять у законодавстві пов’язана із принципом 

правової визначеності. В зазначеному аспекті питання юридико-технічної 

якості законодавства як однієї з гарантій правової визначеності є важливим 

та актуальним, оскільки саме закони встановлюють права, свободи та 

обов’язки особи, визначають межі та підстави обмеження прав і свобод 

державою. З огляду на те, що будь-який нормативний припис виражається за 

допомогою мови (юридичної мови), елементарною структурною одиницею 

якої є слово (термін), важливо, щоб зміст і обсяг таких термінів був 

зрозумілим для всіх суб’єктів, яким адресується правовий припис. Одним із 

способів забезпечення ясності нормативного припису та зрозумілості наміру 

законодавця є застосування законодавчих дефініцій в текстах відповідних 

нормативно-правових актів [220]. У той же час, справедливо зауважує 

дослідниця, використовуючи нормативні дефініції, необхідно робити це 

обґрунтовано і тільки тоді, коли є потреба у абсолютно точній нормативній 

фіксації значення визначення, що застосовується. Надмірна кількість 

визначень робить правову норму негнучкою і може навіть чинити негативний 

вплив. Іноді, за наявності надмірної кількості визначень і недбалого їх 

формулювання, значення дефініції може стати парадоксальним: чим більше 

поняття визначаються, тим менш ясними вони є [220]. 

Проблематика визначення змісту понятійно-термінологічних 

конструкцій у контексті досліджуваного питання обумовлена тим, що значна 

їх частина має оціночний характер (ефективність та якість праці, успіхи в 

роботі, бездоганна та сумлінна служба тощо). Оціночні норми права, тобто 

юридичні норми з оціночними поняттями, є особливою формою закріплення 
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загальнообов’язкових правил. Оціночні поняття в праві –  це поняття, зміст 

недостатньо чи взагалі не визначено теорією права [16]. Оціночні поняття, за 

О. О. Малиновським –  це узагальнення явищ і процесів правової дійсності, 

які фіксуються у законодавстві через вказівку лише на найбільш загальні 

ознаки явища або процесу. Даним поняттям, зазначає науковець, не 

притаманні законодавчо закріплені специфічні ознаки, вони проявляються як 

через тлумачення правової норми, так і шляхом різного роду роз’яснень і 

уточнень, що надаються судовою практикою і підзаконними актами [116, с. 

268; 141,  с.71]. С. М. Черноус у своїй науковій праці виокремила такі 

юридичні особливості оціночних понять трудового права України: 1) 

використане в текстах норм трудового права оціночне поняття характеризує 

будь-який елемент трудових та тісно пов’язаних з ними відносин; 2) оціночні 

поняття трудового права в силу своїх логічних особливостей повно й 

остаточно не конкретизовані в жодному нормативному акті як самим 

нормотворцем, так і уповноваженими ним суб’єктами; 3) остаточна 

конкретизація оціночного поняття здійснюється в результаті застосування 

норми, що його містить, уповноваженим суб’єктом у кожному окремому 

випадку; 4) визначення змісту оціночного поняття здійснюється в кожному 

конкретному випадку. При здійсненні конкретизації оціночного поняття 

суб’єкт, що застосовує правову норму, має можливість вільної оцінки фактів, 

яка обумовлена об’єктивними чинниками: а) конкретною нормою; б) 

контекстом, у якому поняття використано в цій нормі; в) конкретним 

правовідношенням, щодо якого застосовується ця норма; г) критеріями, 

стандартами і т. ін., які визначені в нормативних актах щодо цього поняття; 

ґ) іншими соціальними факторами, якими характеризується ситуація 

правозастосування, та чинником суб'єктивного характеру – правосвідомістю 

суб’єкта, що застосовує норму; 5) у процесі конкретизації оціночних понять 

здійснюється піднормативне регулювання суспільних відносин, яке може 

бути як результатом реалізації норми, так і результатом локальної 

нормотворчості [222, c.6]. Звідси під оціночним поняттям, на думку 
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дослідниці, слід розуміти абстрактну думку про властивості, якість і цінність 

явищ, дій, осіб тощо, яка у формі слів загального вжитку або словосполучень 

використана в текстах норм трудового права, характеризує будь-який 

елемент трудових та тісно пов’язаних з ними відносин, і в силу своїх 

логічних особливостей повно і остаточно не конкретизована в жодному 

нормативному акті як самим нормотворцем, так і уповноваженими ним 

суб’єктами, остаточна конкретизація якого здійснюється суб’єктом у процесі 

застосування норми, що містить його в кожному конкретному випадку, 

обумовлена об’єктивними і суб’єктивними чинниками, внаслідок чого 

здійснюється індивідуальне піднормативне регулювання трудових відносин 

[222, c.6]. О. В. Чебакова, звертаючись до проблеми тлумачення оціночних 

понять у праві, пише, що останнє (тобто право), як регулятор суспільних 

відносин, покликане адекватно відображати ці відносини, розвиватись і 

змінюватись разом з ними, а іноді й випереджати їх. Однак практика 

правового регулювання показує, що повної відповідності між правом та 

суспільними відносинами, що ним регулюються, ніколи не досягається. 

Норма права містить лише загальне правило поведінки, абстрактну модель 

прав та обов'язків, а в реальному житті застосовується до конкретних 

випадків, що відрізняються складністю індивідуальних особливостей таких 

відносин, колом учасників тощо. Норма права в загальній формі відображає 

основні характерні риси окремих видів відносин, проте законодавець і не 

повинен намагатися врегулювати їх саме так, щоб передбачити кожний 

можливий випадок, оскільки реальна дійсність настільки складна, 

багатогранна, а іноді незвичайна й неповторна, що не виключена можливість, 

коли закон не здатний відобразити всі особливості конкретних ситуацій. І 

саме практикою доведено, що спроби занадто детальної регламентації 

суспільних відносин призводили до зниження рівня правового регулювання. 

З одного боку, надмірна деталізація, казуїстичність стримують ініціативу 

правозастосовців, перешкоджають урахуванню конкретних особливостей 

кожного випадку. З іншого – оскільки немає можливості завчасно повністю 
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передбачити варіанти всіх можливих випадків, а загальне правило 

«розчиняється» в деталях, нові конкретні ситуації, що виникають при цьому, 

деякий час не отримують правового закріплення [221]. Дана суперечність, 

зазначає юристка, вирішується завдяки творчому застосуванню загальної 

норми права до конкретного випадку, а також встановленню оптимального 

співвідношення припису правової норми і можливості врахування окремих 

обставин у процесі реалізації норм права. Це досягається, зокрема, шляхом 

введення законодавцем у текст закону оціночних понять, зміст яких 

розкривається самими суб'єктами права, відповідно до різних обставин. 

Тобто, якщо законодавцю не вдається або він вважає недоцільним давати 

вичерпну регламентацію суспільних відносин, він узагальнює програмування 

конкретних випадків у нормах права за допомогою оціночних понять, 

надаючи право суб'єктам правовідносин, що виникли, самим наповнювати їх 

змістом та врегулювати конкретну ситуацію. Таким чином, оціночні поняття 

у процесі їх застосування, конкретизації дозволяють здійснити індивідуальну 

регламентацію суспільних відносин [221]. Оціночні поняття, підсумовує 

дослідниця, є суттєвим важелем у тих випадках, коли норма права 

неоднозначно регулює ситуацію і надає суб'єктам права можливість 

об'єктивно І правильно вирішити спірне питання, не порушуючи при цьому 

прав обох сторін. Безперечно, оціночні поняття є термінами юридичної науки 

і потребують детальної регламентації та законодавчого закріплення [221]. О. 

М. Ярошенко зазначає, що специфічним способом оформлення волі 

нормотворця, що становить собою закріплене в тексті нормативно-правового 

акта положення, потребуюче конкретизації й уточнення в тій чи іншій 

ситуації суб’єктом трудового права у процесі застосування норм останнього, 

є оціночне поняття. Оціночні поняття, пишуть О. В. Кобзєва та О. М. 

Ярошенко, виконують такі важливі функції: 1) оціночну функцію; 2) функції, 

що притаманні використанню оціночних ознак як самостійному прийому 

законодавчої техніки: (а) економії законодавчого матеріалу; (б) заміщення; 

(в) компромісна; (г) діалектико-прогностична; (д) консолідуюча; (е) 
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нормативна; 3) допоміжні функції оціночних ознак: (а) активізації діяльності 

вищих судових органів; (б) лінгвістична. Оціночні терміни відіграють так би 

мовити «амортизуючу роль» між формальною визначеністю правового 

регулювання і суспільними відносинами, що розвиваються [245, c.61]. За М. 

І. Іншиним оціночні поняття в трудовому праві – це поняття не 

конкретизовані законодавцем і такі, що уточняються в процесі 

правозастосовної практики. Законодавець не може точно описати всі явища, 

що зустрічаються в правовому обороті, і обмежується загальними ознаками. 

Оціночні поняття дають правозастосовному органу, роботодавцю, органу, що 

розглядає трудовий спір, можливість розсуду і оцінки фактів. Правник 

наголошує, що у трудовому праві оціночні поняття неминучі, і вони широко 

застосовуються. Оціночні поняття виконують загальні функції всіх понять 

права, відображення, фіксації та передачі правової інформації. Також 

оціночні поняття трудового права України, по-перше, виконують функцію 

оціночних ознак складів дисциплінарних і матеріальних правопорушень. По-

друге, вони є підставою для здійснення локальної та індивідуальної 

нормотворчості. Наявність оціночних понять в державних актах надає право 

суб’єктам на локальному й індивідуальному рівнях на договірних засадах 

конкретизувати ці поняття. Такий підхід надає можливість максимально 

врахувати інтереси сторін при регулюванні конкретних трудових 

правовідносин і, як наслідок, запобігти виникненню різних видів трудових 

спорів. По-третє, оціночні поняття у трудовому праві виступають засобом 

оціночного методу регулювання трудових відносин. Тобто використання 

оціночних понять в нормах трудового права впливає на всі чинники, які 

характеризують метод правового регулювання трудових відносин, правове 

становище суб’єктів трудових правовідносин, характер норм трудового 

права, порядок встановлення прав і обов’язків [142]. Проаналізувавши чинне 

українське трудове законодавство, науковець дійшов висновку, регулювання 

оціночних понять трудового права недостатньо чітке та однозначне. Проект 

Трудового кодексу також не вирішує проблем, які стосуються покращення 



171 

розуміння оціночних понять трудового права. Таким чином, необхідне 

подальше вдосконалення чинного трудового законодавства щодо 

регламентації оціночних понять та детальне опрацювання проекту Трудового 

кодексу України з метою усунення термінологічної нечіткості та 

неузгодженості норм трудового законодавства [142]. 

Враховуючи вище викладене, можемо дійти наступних висновків: 

- по-перше, застосування саме оціночних понять дозволяє роботодавцю 

більш гнучко підходити до питання визначення умов і права працівників 

ДПС на застосування до них заходів заохочення; 

- по-друге, завдяки оціночним поняттям повніше реалізується принцип 

єдності та диференціації правового регулювання трудових відносин. Так як 

досить загальні і просторі законодавчі категорії, змушують роботодавців і 

трудові колективи самостійно їх конкретизувати та розвивати, приймаючи 

відповідні локальні нормативно-правові акти. 

Однак, з іншого боку, відсутність чітко визначених ознак 

законодавчого терміну створює сприятливі можливості для зловживань і 

маніпулювань з боку суб’єктів правозастосування, які на власний розсуд 

тлумачать зміст того чи іншого оціночного поняття. О. М. Ярошенко з цього 

приводу пише, що включення оціночних понять в норми законодавства про 

працю покликане надати гнучкості правовому регулюванню трудових і 

пов’язаних із ними відносин у ринкових умовах. Однак для того, щоб ця 

гнучкість не набула рис вседозволеності, необхідно визначити межі 

використання відповідних категорій оціночних як у законодавстві, так і 

практиці його застосування. Шляхом для цього є конкретизація, яку в 

загальному вигляді слід визначити як надання певному предмету, явищу чи 

процесу максимальної визначеності та зрозумілості. Головне призначення 

конкретизації полягає у відшуканні зв’язку між загальною правовою нормою 

й обставинами фактичної дійсності. Інтерпретатор при цьому має перевести 

абстрактний зміст норми права на більш конкретний рівень, адже тільки 

після цього норма має стати більш змістовною. Конкретизація виступає 
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особливою формою, через яку абстрактна норма стає конкретною, а отже, 

більш точним і зрозумілим стає її зміст у результаті тлумачення [245, c.62]. 

С. М. Черноус, також наголошує на необхідності існування гарантій 

правильного застосування оціночних понять трудового права України, 

систему яких утворюють нормотворчі та нормореалізаційні гарантії. 

Нормотворчими гарантіями правильного застосування оціночних понять 

трудового права слід вважати сукупність засобів, способів, умов та правил, що 

використовуються на стадії створення норми права і направлені на 

забезпечення правильного застосування оціночних понять, що використані в 

нормах, які регулюють трудові та тісно пов’язані з ними відносини. 

Нормотворчі гарантії утворюють техніко-юридичні та процедурні гарантії. Під 

нормореалізаційними гарантіями правильного застосування оціночних понять 

слід розуміти сукупність засобів, що забезпечують правильне застосування 

оціночних понять, які містяться в актах, що регулюють трудові та тісно 

пов’язані з ними відносини, у процесі їх реалізації суб’єктами трудового права 

України [222, c.7]. У зв’язку із цим вбачається за доцільне, все ж таки, більш 

детально окреслити зміст оціночних понять, що визначають умови 

застосування заохочень. Однак при цьому, на нашу думку, слід йти шляхом 

не чіткого визначення таких понять як «успішна праця» чи «бездоганна 

служба», чи «зразкове виконання трудових обов’язків» тощо, а через 

визначення у відповідному акті соціального партнерства кола (хоча б 

приблизного), якостей, критеріїв, які входять у зміст зазначених понять. 

Звісно можна посилатися на те, що існує Порядок проведення оцінювання 

результатів службової діяльності державних службовців, затверджений 

постановою КМУ від 23.08.2017 р. № 640 [165], в якому визначні критерії 

оцінювання результатів службової діяльності. Однак, дані критерії не 

охоплюють усього обсягу якостей і характеристик працівника ДПС, які 

можуть бути розцінені роботодавцем як такі, що заслуговують на публічне 

відзначення, зокрема це стосується комунікативних здібностей працівника, 

його авторитету у трудовому колективі, здатність працювати у команді та ін.. 
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Крім того, зазначений механізм оцінювання однаковий для всіх державних 

службовців і не враховує специфіки трудової діяльності у різних органах 

державної влади. 

Далі, вважаємо, що в якості заходу стимулювання трудової діяльності 

працівників ДПС слід запровадити заохочувальні відпустки. Як правило 

роботодавці в якості нематеріальних засобів стимулювання використовують 

подяки та грамоти, відзначення якими покликане забезпечити моральне 

мотивування людини. Однак, не менш важливим інструментом забезпечення 

ефективної та самовідданої праці є відпустка. Відпустка – це вид часу 

відпочинку, що надається працівникам з метою відновлення працездатності 

та задоволення інших життєво важливих потреб та інтересів із збереженням 

за цей період місця роботи (посади) та, як правило, заробітної плати [206, 

c.277]. В. В. Жернаков, С. М. Прилипко, О. М. Ярошенко визначили 

відпустку як встановлену законом, колективним договором або трудовим 

контрактом певну кількість календарних днів безперервного відпочинку, які 

надаються працівникові роботодавцем у календарному році з оплатою або 

без оплати їх із збереженням місця роботи (посади) за працівником на цей 

час [204]. За Ю. П. Дмитренком вiдпустка — це найтривалiший вид часу 

вiдпочинку, який передбачає тимчасове оплачуване або безоплатне 

звiльнення роботодавцем працiвника вiд виконання трудових обов’язкiв 

протягом встановленої законом або за угодою сторiн кiлькостi календарних 

днiв iз збереженням за ним мiсця роботи на цей перiод [60, c.282]. В .С. 

Венедиктов тлумачить відпустку як встановлений законодавством, 

колективним договором, угодою а також трудовим договором проміжок часу, 

впродовж якого працівник звільнюється від виконання своєї трудової функції 

з метою відпочинку від праці, відновлення працездатності, народження та 

виховання дітей, здобуття освіти, наукової діяльності із збереженням місця 

роботи» [31, с. 158]. Отже, одне із основних призначень відпустки – це 

тривалий відпочинок працівника від виконання своїх трудових обов’язків, з 

метою надання йому можливості відновити свої фізичні та (або) морально-
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психологічні сили для продовження ефективної та енергійної праці. З огляду 

на це вбачається за доцільне запровадження заохочувальних відпусток для 

працівників ДПС. Пріоритетним правом на отримання даних відпусток 

мають користуватися працівники, які успішно виконують особливо важливі 

та складні завдання, тривалий час (безперервно не менше 10 років) працюють 

в органах ДПС, мають особливо високі показники особистої професійної 

ефективності.  

Ще одним дуже важливим кроком у напрямку вдосконалення 

стимулювання праці працівників ДПС є покращення законодавчого 

регулювання їх оплати праці. Однією із проблем тут є те, що після 

реформування Державної фіскальної служби, так і не прийнято нових 

нормативно-правових актів з питань визначення посадових окладів та 

встановлення надбавок для працівників ДПС, як це передбачено у ч. 3 ст.346-

1. Для прикладу постановою КМУ від 24.04.2020 р. № 310 «Питання оплати 

праці посадових осіб та працівників Державної митної служби» визначено: 

схему посадових окладів посадових осіб митних органів, посадових осіб та 

працівників спеціалізованого підрозділу митних органів, які безпосередньо 

здійснюють розроблення програмного забезпечення для митних органів, у 

2020 році; Порядок встановлення, призупинення, зменшення чи скасування 

надбавок та встановлення премій посадовим особам митних органів та 

працівникам спеціалізованого підрозділу митних органів, які безпосередньо 

здійснюють розроблення програмного забезпечення для митних органів 

[146]. Протягом останні років неодноразово підіймалося питання про 

необхідність суттєвого підвищення заробітної плати працівникам ДПС, як 

необхідної умови забезпечення їх сумлінної та ефективної праці, а також 

важливого заходу щодо протидії корупції у її системі. Даний крок є цілком 

справедливим, враховуючи ті корупційні ризики, з якими у своїй трудовій 

діяльності зіштовхуються працівники ДПС. Однак для цього необхідно 

сформувати чітке та зрозуміле нормативно-правове підґрунтя, яке б прозоро 

визначало умови і порядок оплати праці зазначених працівників. При цьому 
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дуже важливо зменшити залежність розміру оплати праці від різного роду, 

премій, надбавок та доплат.  

Отже, нормативно-правове регулювання стимулювання праці 

працівників ДПС в нашій державі має певні проблемні моменти, вирішення 

яких потребує внесення змін як до загальних, так і спеціальних нормативно-

правових актів. Запроваджуючи ці зміни важливо враховувати, що підхід до 

розвитку стимулювання праці зазначених працівників має бути комплексним 

і враховувати як матеріальні, такі морально-психологічні аспекти. Крім того, 

важливим моментом є здатність роботодавця, керівника створити в 

організації належне мотиваційне середовище, чітко визначити індивідуальні 

потреби кожного працівника із тим, щоб найбільш ефективно застосовувати 

відповідні стимулюючі заходи. 

 

 

Висновки до Розділу 3 

 

Відмічено, що дослідження досвіду зарубіжних демократичних держав 

в частині організації і реалізації механізму стимулювання та мотивації праці 

державних службовців в цілому та працівників податкових органів і служб 

зокрема, дозволить виокремити позитивні кроки для зміцнення службово-

трудової дисципліни в податкових органах України з одного боку, і для 

вдосконалення та розвитку засобів мотивування, спонукання досліджуваних 

працівників до високоефективної та високоякісної праці з іншого боку. 

Узагальнено, що у зарубіжних країнах механізми стимулювання праці 

працівників державних структур, зокрема податкових органів і служб, 

різняться. У більшості держав ЄС в якості колючкового стимулюючого 

фактору виступає розмір оплати праці, при цьому у провідних держава 

(наприклад, Франції, ФРН) основний акцент робиться саме на розмірі 

посадового окладу та вислузі років. Інші стимулюючі виплати (премії, 

надбавки за інтенсивність тощо) також мають значення, однак вони не мають 
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визначального значення у загальній сумі виплат. Натомість у ряді відносно 

молодих держав-членів ЄС посадові оклади працівників податкових органів є 

невисокими у порівняні із приватним сектором. Однак, при цьому 

встановлюються інші доплати, які частина яких у загальних грошових 

виплатах працівникові може перевищувати 50 і, навіть, 70 відсотків. Що, 

власне кажучи і слугує стимулюючим фактором для таких працівників.  

Відмічено, що в цілому обидва підходи є прийнятними, втім на нашу 

думку, більш доцільним є обрання саме першого шляху. Тобто, у контексті 

досліджуваного питання, основним стимулюючим фактором для працівників 

ДПС має слугувати саме розмір окладу, який має бути вищий, аніж у 

приватному секторі. Однак, при цьому, система має спонукати працівників 

до просування по службі та підвищення своїх професійних знань, вмінь та 

навичок. Тобто за французьким прикладом механізм стимулювання повинен 

забезпечувати динамізм служби в органах ДПС. Для того, щоб належним 

чином оцінювати досягнення працівників, має бути розроблена відповідна 

система критеріїв. І тут слід відмітити, що у більшості європейських держав, 

навіть високорозвинених, у цьому питанні існують проблеми, що негативним 

чином позначається на прозорості і справедливості преміювання працівників 

та їх просування по службі. У цьому контексті, орієнтуючись на 

міжнародний досвід щодо стимулювання досліджуваних працівників, 

важливо врахувати, що: по-перше, критерії оцінювання успішності праці 

працівників ДПС і застосування до них, у зв’язку із цим відповідних заходів 

стимулювання, повинні враховувати не лише освітні досягнення працівників 

та строк їх прибування на службі, а перш за все, їх реальний особистий 

внесок у результати роботи зазначеного органу держави, показники їх 

ефективності у виконанні поставлених завдань; по-друге, зазначені критерії 

мають періодично переглядатися з метою забезпечення їх актуальності та 

відповідності потребам сьогодення. 

Відмічено, що досить гострою та нагальною є проблематика 

удосконалення механізму стимулювання праці працівників ДПС. При цьому 
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одним із ключових тут є перегляд і поліпшення законодавчих засад 

стимулювання, оскільки саме у них визначаються основні матеріально-

правові та процедурні правила застосування заходів стимулювання.  

В якості окремого напрямку вдосконалення загального та спеціального 

трудового законодавства, яке визначає правові засади стимулювання праці 

працівників Державної податкової служби названо необхідність визначення 

змісту понятійно-термінологічних конструкцій у контексті досліджуваного 

питання обумовлена тим, що значна їх частина має оціночний характер 

(ефективність та якість праці, успіхи в роботі, бездоганна та сумлінна служба 

тощо). У зв’язку із цим вбачається за доцільне, все ж таки, більш детально 

окреслити зміст оціночних понять, що визначають умови застосування 

заохочень. Однак при цьому, на нашу думку, слід йти шляхом не чіткого 

визначення таких понять як «успішна праця» чи «бездоганна служба», чи 

«зразкове виконання трудових обов’язків» тощо, а через визначення у 

відповідному акті соціального партнерства кола (хоча б приблизного), 

якостей, критеріїв, які входять у зміст зазначених понять. Звісно можна 

посилатися на те, що існує Порядок проведення оцінювання результатів 

службової діяльності державних службовців, затверджений постановою КМУ 

від 23.08.2017 р. № 640, в якому визначні критерії оцінювання результатів 

службової діяльності. Однак, дані критерії не охоплюють усього обсягу 

якостей і характеристик працівника ДПС, які можуть бути розцінені 

роботодавцем як такі, що заслуговують на публічне відзначення, зокрема це 

стосується комунікативних здібностей працівника, його авторитету у 

трудовому колективі, здатність працювати у команді та ін.. Крім того, 

зазначений механізм оцінювання однаковий для всіх державних службовців і 

не враховує специфіки трудової діяльності у різних органах державної влади. 

Акцентовано увагу, що в якості заходу стимулювання трудової 

діяльності працівників ДПС слід запровадити заохочувальні відпустки. Як 

правило роботодавці в якості нематеріальних засобів стимулювання 

використовують подяки та грамоти, відзначення якими покликане 
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забезпечити моральне мотивування людини. Однак, не менш важливим 

інструментом забезпечення ефективної та самовідданої праці є відпустка. 

Одне із основних призначень відпустки – це тривалий відпочинок працівника 

від виконання своїх трудових обов’язків, з метою надання йому можливості 

відновити свої фізичні та (або) морально-психологічні сили для продовження 

ефективної та енергійної праці. З огляду на це вбачається за доцільне 

запровадження заохочувальних відпусток для працівників ДПС. 

Пріоритетним правом на отримання даних відпусток мають користуватися 

працівники, які успішно виконують особливо важливі та складні завдання, 

тривалий час (безперервно не менше 10 років) працюють в органах ДПС, 

мають особливо високі показники особистої професійної ефективності. 

Доведено, що важливим кроком у напрямку вдосконалення 

стимулювання праці працівників ДПС є покращення законодавчого 

регулювання їх оплати праці. Однією із проблем тут є те, що після 

реформування Державної фіскальної служби, так і не прийнято нових 

нормативно-правових актів з питань визначення посадових окладів та 

встановлення надбавок для працівників ДПС 

Констатовано, що нормативно-правове регулювання стимулювання 

праці працівників ДПС в нашій державі має певні проблемні моменти, 

вирішення яких потребує внесення змін як до загальних, так і спеціальних 

нормативно-правових актів. Запроваджуючи ці зміни важливо враховувати, 

що підхід до розвитку стимулювання праці зазначених працівників має бути 

комплексним і враховувати як матеріальні, такі морально-психологічні 

аспекти. Крім того, важливим моментом є здатність роботодавця, керівника 

створити в організації належне мотиваційне середовище, чітко визначити 

індивідуальні потреби кожного працівника із тим, щоб найбільш ефективно 

застосовувати відповідні стимулюючі заходи. 
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ВИСНОВКИ 

 

У дисертації наведено теоретичне узагальнення та нове вирішення 

наукового завдання, яке полягає у тому, щоб спираючись на аналіз норм 

загального та спеціального трудового законодавства, а також низки наукових 

поглядів вчених, з’ясувати сутність та особливості правового регулювання 

стимулювання праці працівників Державної податкової служби та з 

урахуванням позитивного вітчизняного та зарубіжного досвіду опрацювати 

напрямки вдосконалення відповідного нормативно-правового регулювання. 

У результаті дослідження сформульовано низку нових наукових висновків, 

основні з них такі. 

1. Доведено, що працівники Державної податкової служби України 

як суб’єкти трудового права являють собою специфічну категорію найманих 

працівників, які відповідно до норм чинного законодавства володіють 

особливої правосуб’єктністю та наділені спеціальним трудо-правовим 

статусом, який характеризується через сукупність суб’єктивних прав, 

юридичних обов’язків, гарантій та відповідальності, які у своїй сукупності 

дозволяють їм виконувати специфічні функції держави у сфері 

оподаткування. Акцентовано увагу, що державний службовець ДПС – це, 

перш за все, найманий працівник, який за своєю волею здійснює суспільно-

корисну трудову діяльність у відповідному органі виконавчої влади та 

володіє всією сукупністю трудових прав та обов’язків, як і звичайні категорії 

працівників, однак при цьому їх перелік, з огляду на специфіку трудо-

правового статусу, є дещо ширшим. 

2. З’ясовано, що стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби являє собою специфічну управлінську діяльність, 

спрямовану на створення зовнішніх моральних та матеріальних передумов 

для забезпечення виконання працівниками ДПС своїх посадових обов’язків 

більш якісно та ефективно. При цьому підкреслено, що наявність самих 

стимулів не є гарантією для ефективного виконання ними (працівниками) 
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своїх функцій, вони лише створюють умови для того, щоб державні 

службовці могли повною мірою, а іноді й вище своїх можливостей та 

обов’язків, реалізовувати свій трудовий потенціал. Саме наявність 

стимулювання дає можливість працівнику Державної податкової служби 

реалізувати себе як особистість та професіонала. 

Констатовано, що стимулювання праці працівників Державної 

податкової служби, безумовно, є надважливою складовою їх трудової 

діяльності, адже саме за допомогою системи стимулювання вбачається 

можливим: по-перше, підвищити продуктивність праці кожного окремого 

працівника, шляхом створення у нього внутрішніх позитивних мотивів для 

більш якісного виконання своїх посадових обов’язків; по-друге, є додатковим 

важелем для роботодавця (в особі Державної податкової служби) для 

проведення більш гнучкої кадрової політики та управління персоналом; по-

третє, факт наявності додаткових стимулів для працівників, підіймає 

престижність цієї професії та лояльність самих працівників 

3. Аргументовано, що найбільш доцільно виділити три ключові 

групи стимулів, що можуть бути застосовані до працівників Державної 

податкової служби: 1) матеріальні стимули, які в свою чергу можна поділити 

на дві підгрупи: а) що пов’язані із наданням грошових коштів працівникам, 

зокрема: заробітна плата, грошові винагороди, премії, матеріальна допомога, 

тощо; та б) непов’язані із виплатою грошових коштів, зокрема: покращення 

умов праці (наприклад, санітарно-гігієнічних), надання додаткових 

відпусток, путівок, тощо. 2) нематеріальні стимули, які носять моральний, 

творчий та соціально-психологічний характер. Такими стимулами можуть 

бути: надання грамот, почесних звань, підвищення на посаді, престижність 

роботи, обстановка в трудовому колективі (корпоративний дух), проведення 

корпоративних заходів, тощо; 3) адміністративні стимули, до яких зокрема 

відносяться: а) дисципліна праці; б) юридична відповідальність; в) розробка 

та прийняття управлінських рішень, які проявляються у наказ, 

розпорядженнях керівництва, тощо. 
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4. Доведено, що єдність забезпечує одноманітність правового 

регулювання трудових відносин і гарантує рівність правового становища їх 

учасників, перш за все найманих працівників. Завдяки єдності правового 

регулювання встановлюється загальний та єдиний для всіх працівників і 

роботодавців правовий режим стимулювання праці. Загальні норми 

визначають сутність, гарантії, ключові закономірності та механізм 

застосування заходів стимулювання до найманих працівників, однак при 

цьому, дані норми не конкретизують перелік засобів стимулювання та 

порядок їх застосування. Своєї черги диференціація правового регулювання з 

одного боку відображає особливості трудової діяльності працівників 

Державної податкової служби, а з іншого – встановлює особливості 

стимулювання праці даної категорії працівників. 

5. З’ясовано, що принципи стимулювання праці працівників 

Державної податкової служби являють собою вихідні засади, основоположні 

ідеї, які лежать в основі здійснення діяльності, спрямованої на стимулювання 

праці працівників Державної податкової служби. Їх дотримання є 

обов’язковим для всіх учасників трудових правовідносин, а відхилення від 

них повинно тягнути за собою настання юридичної відповідальності. 

Обґрунтовано, що вказані принципи найбільш доцільно поділити на дві 

великі групи, а саме: 1) загальноправові, зокрема верховенства права, 

законності, доцільності, ефективності; та 2) спеціальні (справедливості, 

диференційованості стимулів, принцип оперативності, комплексності, 

послідовності застосування стимулів, принцип простоти та зрозумілості 

стимулювання). 

Встановлено, що гарантії представляють собою сукупність законодавчо 

визначених умов та засобів, які забезпечують реалізацію та нормальне 

функціонування правовідносин, пов’язаних із стимулюванням праці 

працівників Державної податкової служби. До вказаних гарантій 

запропоновано віднести: 1) нормативно-правові, які передбачають наявність 

у чинному законодавстві норм, що визначають права працівників на 
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отримання відповідних стимулів, а також обов’язок роботодавця 

застосовувати їх по відношенню до працівника; 2) економічні гарантії – 

сукупність економічних чинників, які сприяють реалізації права працівників 

на отримання стимулів, визначених чинним законодавством; 3) соціальні 

гарантії; 4) організаційні гарантії. 

6. Акцентовано увагу, що під формами стимулювання праці 

працівників органів Державної податкової служби необхідно розуміти, 

врегульований нормами чинного трудового законодавства зовнішній вираз 

практичної діяльності уповноважених суб’єктів, які спрямовано з одного 

боку на підвищення ефективності функціонування досліджуваного 

центрального органу виконавчої влади, а з іншого на забезпечення 

нормального матеріального та морального стану працівників ДПС. Серед 

ключових форм стимулювання праці працівників органів ДПС виділено: 

матеріальну, морально-психологічну та змішану форми. 

Під методами стимулювання праці працівників Державної податкової 

служби запропоновано розуміти сукупність законодавчо визначених 

способів, інструментів та засобів, які використовують у своїй діяльності 

суб’єкти стимулювання для ефективної реалізації своєї діяльності у 

досліджуваній сфері. До вказаних методів віднесено: встановлення заробітної 

плати, премій, надбавок; надання соціальної допомоги, соціально-побутове 

забезпечення, надання пільг; створення позитивного іміджу від служби в 

органах Державної податкової служби; метод «психологічних винагород», 

які у подальшому сприяють кар’єрному зростанню працівника; метод 

публічного визнання здобутків працівника, який виражається шляхом 

оголошення публічної подяки; вертикальне просування по службі. 

7. На підставі вивчення змісту ряду нормативно-правових положень 

доведено, що умовами застосування заохочень до працівників ДПС є: 

тривале (не менше встановленого строку, якщо такий передбачений 

законодавством), високопрофесійне, чесне та самовіддане виконання ними 

своїх службово-трудових обов’язків із суворим дотриманням правових вимог 
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та норм моралі; високоякісне виконання особливо важливих професійних 

завдань; здійснення працівником особистого значного внеску у розвиток і 

вдосконалення діяльності органів ДПС. Тобто фактичною підставою для 

застосування заохочення до зазначених працівників є їх соціально-активна та 

соціально-корисна поведінка як здійснювачів функцій відповідного 

державного органу. Соціальна активність проявляється у відповідальності, 

доброчесності, завзятості та ініціативності працівників; а соціальна 

корисність – у здійсненні працівником своєю високопрофесійною та 

високоефективною роботою внеску у досягнення необхідних результатів 

(показників) в забезпеченні суспільних та державних інтересів. 

8. Узагальнено, що у зарубіжних країнах механізми стимулювання 

праці працівників державних структур, зокрема податкових органів і служб, 

різняться. У більшості держав ЄС (зокрема Великобританії, Франції та 

Німеччині) в якості колючкового стимулюючого фактору виступає розмір 

оплати праці, при цьому у провідних держава (наприклад, Франції, ФРН) 

основний акцент робиться саме на розмірі посадового окладу та вислузі 

років. Інші стимулюючі виплати (премії, надбавки за інтенсивність тощо) 

також мають значення, однак вони не мають визначального значення у 

загальній сумі виплат. З огляду на зазначене вище констатовано, що 

основним стимулюючим фактором для працівників ДПС України має 

слугувати саме розмір окладу, який має бути вищий, аніж у приватному 

секторі. Однак, при цьому, система має спонукати працівників до просування 

по службі та підвищення своїх професійних знань, вмінь та навичок. Тобто за 

французьким прикладом механізм стимулювання повинен забезпечувати 

динамізм служби в органах ДПС. 

9. До ключових напрямків розвитку загального та спеціального 

трудового законодавства, яке визначає правові засади стимулювання праці 

працівників Державної податкової служби віднесено: по-перше, необхідність 

вирішити питання конкретизації змісту понятійно-термінологічних 

конструкцій, що позначають умови застосування заохочень; по-друге, в 
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якості заходу стимулювання трудової діяльності працівників ДПС слід 

запровадити заохочувальні відпустки. Пріоритетним правом на отримання 

даних відпусток мають користуватися працівники, які успішно виконують 

особливо важливі та складні завдання, тривалий час (безперервно не менше 

10 років) працюють в органах ДПС, мають особливо високі показники 

особистої професійної ефективності.; по-третє, варто покращити законодавче 

регулювання оплати праці працівників ДПС. Однією із проблем тут є те, що 

після реформування Державної фіскальної служби, так і не прийнято нових 

нормативно-правових актів з питань визначення посадових окладів та 

встановлення надбавок для працівників ДПС. 
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