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Положення про оплату праці окреслюють основні її принципи на під-
приємстві, форми й системи, види й розміри надбавок і доплат, джерела 
фінансування різних компенсаційних і стимулюючих виплат, принципи 
формування фонду заробітної плати. За змістом таке положення може 
складатися із 3-х частин. 

Перша частина – основна (тарифна) система заробітної плати, що скла-
дається з окладів і ставок, за допомогою яких диференціюється зарплата 
працівників різних категорій. Посадові оклади й тарифні ставки для бюд-
жетних організацій визначаються на підставі Єдиної тарифної сітки (далі 
– ETC) і є державними гарантіями мінімальних рівнів оплати праці трудів-
ників при дотриманні встановленої законодавством тривалості робочого 
часу й виконання норм праці, зумовлених трудовим договором. Для інших 
організацій ETC є орієнтиром для даної частини локального положення за 
умови збереження основних державних гарантій з оплати праці. Тарифна 
система оплати праці, що піддавалася в період перебудови суворо централі-
зованому регулюванню й контролю з боку держави, за сучасних ринкових 
умов все більш переміщається на рівень локальної нормотворчості й ко-
ригується роботодавцем, як правило, в бік підвищення розмірів зарплати.

На зміст положення про оплату праці суттєво впливає джерело отри-
мання коштів для цього. Якщо організація знаходиться на бюджетному 
фінансуванні, прийняття положення про оплату праці практично непо-
трібно, бо встановлення тарифних ставок, окладів, надбавок і доплат ре-
гламентовано централізовано.

Другу частину варто присвятити опису стимулюючих доплат, надба-
вок і підвищень, вказати їх розміри, умови визначення, причини скасу-
вання, періоди дії і джерела фінансування. З урахуванням норм чинного 
законодавства на рівні локально-правового регулювання існує віднос-
на свобода у вирішенні питань установлення компенсаційних доплат й 
надбавок і повна свобода щодо виплат стимулюючого характеру. У ло-
кальних нормативних актах (наприклад, у Положенні про оплату і сти-
мулювання праці працівників) роботодавець може назвати види таких 
виплат, диференціювати їх за різними підставами. Згідно зі ст. 97 КЗпП 
України умови запровадження й розміри надбавок, доплат, премій, ви-
нагород та інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних виплат 
установлюються підприємствами, установами й організаціями самостій-
но в колективному договорі з дотриманням норм і гарантій, передбачених 
законодавством, генеральною та галузевими (регіональними) угодами. З 
одного боку, закріплювати перелік доплат і надбавок – право роботодав-
ця, з другого – система оплати праці, що діє в роботодавця, включає ці 
винагороди. Отже, з огляду на специфіку виробництва, фінансові мож-
ливості підприємства і з метою забезпечення права кожного працюючого 
на виплату справедливої заробітної плати, роботодавець зобов’язаний у 
локальних нормативних актах закріпити всі види, критерії й підстави для 
виплати доплат і надбавок.

Одним з проблемних питань, що вирішуються на локальному рівні, 
є брак чіткої диференціації доплат і надбавок, причиною чому є в тому 
числі й відсутність правових дефініцій на законодавчому рівні понять 
“доплати” й “надбавки”. У теорії права виділяють: а) доплати-компен-
сації, основною метою яких є міра відшкодування затраченої праці по-
над встановлену норму (суміщення професій, понаднормова робота); 
б) доплати-гарантії, що забезпечують, як правило, збереження за особою 
певного заробітку, якщо з якихось причин результати праці були знижені 
[1, с. 92]. Історично склалося так, що доплати мають компенсаційний ха-
рактер, надбавки – стимулюючий.

С.С. Каринський свого часу пропонував відмежовувати доплати від 
надбавок за ознакою потрійної мети, притаманної доплатам: (а) враху-
вання впливу короткочасних епізодичних чинників; (б) гарантія пра-
цівникові н. ниження заробітку; (в) компенсація виконуваних додатко-
вих трудових функцій [2, с. 82]. Позиція правознавця зазнала критики 
Р. З. Лівшицем через брак одностайного критерію для розмежування до-
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плат і надбавок. Учений указував на однакову економічну природу цих 
виплат – ідентичний правовий режим (виплати здійснюються у встанов-
лених законом випадках, включаються в основну зарплату, враховують-
ся при обчисленні середнього заробітку, на них нараховуються страхові 
внески) й визначав їх як додаткові засоби обліку кількості та якості праці, 
внаслідок чого відніс регулювання цих виплат до компетенції держави [3, 
с. 78]. Н. О. Бриліантова як варіант уніфікації в оперуванні зазначеними 
поняттями запропонувала використовувати щодо них спільний термін – 
“надбавка” до всіх видів виплат [4, с. 40].

У нормах КЗпП України тільки називаються окремі види доплат і 
надбавок без зазначення їх характеристик, підстав диференціації. Відсут-
ність спільних рис для цих правових категорій, за якими виплати можна 
віднести до доплат або надбавок, ускладнює їх використання на рівні під-
приємств, установ та організацій.

Як вважає Р. А. Яковлєв, доплати й надбавки належать до елементів 
тарифної системи, бо встановлюються у зв’язку зі специфікою виду пра-
ці. Зазвичай, вони поділяються на 2 групи. Це доплати: (1) пов’язані з 
особливим характером виконуваної роботи (сезонністю, віддаленістю 
від місця проживання, невизначеністю обсягу, постійним перебуванням 
у дорозі тощо), і (2) за особливі умови праці й за умови праці, що відхи-
ляються від нормальних. Перша група включає види доплат за роботу: 
(а) у вихідні та святкові дні відповідно до графіка, (б) багатозмінний її 
режим, (в) з поділом робочого дня на частини, (г) понаднормову роботу 
та н.. До другої групи належать доплати за: (а) роботу з несприятливи-
ми (особливими) умовами праці (шкідливі, небезпечні, важкі), (б) сумі-
щення професій і виконання обов’язків тимчасово відсутніх працівників, 
(в) роботу в нічний час та ін.. [5, с. 22].

Стимулюючі виплати відіграють особливу роль у формуванні заробіт-
ної плати трудівників, адже вони беруть до уваги ступінь шкідливості 
праці, умови її виконання, прояви трудової активності. Як правило, такі 
виплати компенсують виконання роботи у специфічних умовах та умо-
вах, що відхиляються від нормальних.

У третій частині локального положення про оплату праці, присвяченій 
преміальній системі заробітної плати, окреслюється коло премійованих 
працівників, показники й умови преміювання, розміри премій, порядок їх 
виплат і позбавлення (зниження), періодичність преміювання і джерела 
фінансування. 
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ПРОФЕСІЙНИЙ РОЗВИТОК ПРАЦІВНИКІВ – 
ІННОВАЦІЙНИЙ СКЛАДНИК

В умовах глобалізації гостра конкурентна боротьба диктує необхід-
ність активізації інноваційної діяльності як найефективнішого способу 
підвищення конкурентоспроможності країни і подальшого її розвитку 
на інтенсивній основі.Інновації – це нові думки, способи поведінки або 
предмети, що якісно відрізняються від попередніх форм; це використан-
ня досягнень людського розуму для підвищення ефективності діяльності 
в тій чи іншій сфері;це новостворені (застосовані) і (або) вдосконалені 
конкурентоздатні технології, продукція або послуги, а також організацій-
но-технічні рішення виробничого, адміністративного, комерційного або 
іншого характеру, що істотно поліпшують структуру та якість виробни-
цтва і (або) соціальної сфери. Тобто, це результат інноваційного процесу, 
який визначається як процес використання нововведення, пов’язаного з 
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плат і надбавок. Учений указував на однакову економічну природу цих 
виплат – ідентичний правовий режим (виплати здійснюються у встанов-
лених законом випадках, включаються в основну зарплату, враховують-
ся при обчисленні середнього заробітку, на них нараховуються страхові 
внески) й визначав їх як додаткові засоби обліку кількості та якості праці, 
внаслідок чого відніс регулювання цих виплат до компетенції держави [3, 
с. 78]. Н. О. Бриліантова як варіант уніфікації в оперуванні зазначеними 
поняттями запропонувала використовувати щодо них спільний термін – 
“надбавка” до всіх видів виплат [4, с. 40].

У нормах КЗпП України тільки називаються окремі види доплат і 
надбавок без зазначення їх характеристик, підстав диференціації. Відсут-
ність спільних рис для цих правових категорій, за якими виплати можна 
віднести до доплат або надбавок, ускладнює їх використання на рівні під-
приємств, установ та організацій.

Як вважає Р. А. Яковлєв, доплати й надбавки належать до елементів 
тарифної системи, бо встановлюються у зв’язку зі специфікою виду пра-
ці. Зазвичай, вони поділяються на 2 групи. Це доплати: (1) пов’язані з 
особливим характером виконуваної роботи (сезонністю, віддаленістю 
від місця проживання, невизначеністю обсягу, постійним перебуванням 
у дорозі тощо), і (2) за особливі умови праці й за умови праці, що відхи-
ляються від нормальних. Перша група включає види доплат за роботу: 
(а) у вихідні та святкові дні відповідно до графіка, (б) багатозмінний її 
режим, (в) з поділом робочого дня на частини, (г) понаднормову роботу 
та н.. До другої групи належать доплати за: (а) роботу з несприятливи-
ми (особливими) умовами праці (шкідливі, небезпечні, важкі), (б) сумі-
щення професій і виконання обов’язків тимчасово відсутніх працівників, 
(в) роботу в нічний час та ін.. [5, с. 22].

Стимулюючі виплати відіграють особливу роль у формуванні заробіт-
ної плати трудівників, адже вони беруть до уваги ступінь шкідливості 
праці, умови її виконання, прояви трудової активності. Як правило, такі 
виплати компенсують виконання роботи у специфічних умовах та умо-
вах, що відхиляються від нормальних.

У третій частині локального положення про оплату праці, присвяченій 
преміальній системі заробітної плати, окреслюється коло премійованих 
працівників, показники й умови преміювання, розміри премій, порядок їх 
виплат і позбавлення (зниження), періодичність преміювання і джерела 
фінансування. 
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ПРОФЕСІЙНИЙ РОЗВИТОК ПРАЦІВНИКІВ – 
ІННОВАЦІЙНИЙ СКЛАДНИК

В умовах глобалізації гостра конкурентна боротьба диктує необхід-
ність активізації інноваційної діяльності як найефективнішого способу 
підвищення конкурентоспроможності країни і подальшого її розвитку 
на інтенсивній основі.Інновації – це нові думки, способи поведінки або 
предмети, що якісно відрізняються від попередніх форм; це використан-
ня досягнень людського розуму для підвищення ефективності діяльності 
в тій чи іншій сфері;це новостворені (застосовані) і (або) вдосконалені 
конкурентоздатні технології, продукція або послуги, а також організацій-
но-технічні рішення виробничого, адміністративного, комерційного або 
іншого характеру, що істотно поліпшують структуру та якість виробни-
цтва і (або) соціальної сфери. Тобто, це результат інноваційного процесу, 
який визначається як процес використання нововведення, пов’язаного з 


