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АНОТАЦІЯ 

Пивоваров О.В. Правове регулювання заохочень державних 

службовців.  – Кваліфікаційна наукова праця на правах рукопису. 

Дисертація на здобуття ступеня доктора філософії за спеціальністю 081 

«Право» (08 – «Право»). – Київський національний університет імені Тараса 

Шевченка Міністерства освіти і науки України. – Київ, 2026. 

Дисертаційне дослідження присвячено комплексному аналізу правового 

регулювання заохочень державних службовців. В дисертації розкрито 

теоретико-методологічні засади заохочення державних службовців в системі 

трудо-правових методів забезпечення службової дисципліни, досліджено 

підстави та порядок застосування заохочень, а також визначено концептуальні 

засади вдосконалення правового регулювання заохочень державних 

службовців. 

В дисертації наголошується, що заохочення державних службовців, яке 

має вагоме мотиваційне значення, набуває особливої актуальності в умовах 

формування  професійної та  високоефективної державної служби. Заохочення 

розглянуто як позитивний інструмент забезпечення трудової дисципліни, що 

спрямований на підвищення зацікавленості працівника в ефективному 

виконанні   трудової функції та покладених на нього професійних обов’язків. 

Встановлено, що заохочення державних службовців – це позитивний 

інструмент службової дисципліни, що застосовується роботодавцем за 

бездоганне виконання трудової функції та особливі заслуги і полягає у наданні 

працівнику засобів матеріального та морального стимулювання. Заохочення, 

що застосовуються до державних службовців характеризується рядом ознак, 

серед яких виокремлено: поєднання загального та спеціального правового 

регулювання; виключно індивідуальний характер; загальний мотиваційний, 

двосторонній та соціальний характер; дотримання спеціально-трудової 

процедури застосування заохочення. 
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Зроблено висновок, що застосування заохочень до державних 

службовців базується на самостійних принципах, серед яких  виокремлено 

принципи: законності; обґрунтованості; соціальної справедливості; 

добровільності; індивідуалізації (складовими частинами вказаного принципу 

є засади персоніфікації та персоналізації); відкритості; принцип 

багатоманітності; надання рівних можливостей. 

Особливу увагу приділено нормативно-правовому регулюванню 

заохочень державних службовців. Доведено, що нормативно-правове 

регулювання застосування заохочень до державних службовців 

характеризується такими ознаками як: персоніфікованість, що полягає у 

застосуванні конкретного різновиду заохочення до конкретного державного 

службовця, з урахування показників його діяльності та результативності; 

диференційованість правового регулювання, що зводиться до нормативного  

закріплення різних видів заходів заохочення;  а також окреслення спеціальних 

правил їх застосування не лише у загальному трудовому законодавстві – КЗпП 

України, але і  у профільному законі – Законі України «Про державну службу». 

Нормативно-правове регулювання заохочень до державних службовців 

регулюється КЗпП України та законом України «Про державну службу». При 

цьому, КЗпП України встановлюється загальний порядок застосування 

заохочень, а також їх різновиди, а законом визначено особливості 

застосування заохочень саме до такої категорії працівників як державні 

службовці. Законодавством України визначається цілісна система 

заохочувальних заходів, що може бути застосована до державних службовців 

як заходи стимулювання трудової дисципліни. Серед таких виділено заходи 

матеріального та морального заохочення. Окрему увагу приділено  

доктринальним підходам щодо виділення інших видів заохочення державних 

службовців в системі трудо-правових методів забезпечення службової 

дисципліни. Запропоновано просування по службі, професійне навчання 

державного службовця, а також надання службового житла розглядати як 
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самостійні непоіменовані різновиди заохочень державних службовців.  

Аргументовано доведено, що творчі відпустки та забезпечення психологічно 

комфортних умов праці не  можуть характеризуватися як різновиди заохочень. 

Висловлюється думка, що встановлена законодавством України  система 

матеріального та морального заохочення  є недостатньо ефективною задля  

мотивації державних службовців до результативного виконання трудової 

функції та покладених посадових обов’язків. З огляду на вказане було 

проаналізовано міжнародні стандарти та зарубіжний досвід правового 

регулювання заохочень державних службовців, а саме: підстави, порядок та 

види заохочень, що застосовуються до державних службовців. За 

результатами проведеного дослідження запропоновано шляхи впровадження 

позитивного досвіду зарубіжних країн до національної правової системи.  

Необхідність узгодження  національного законодавства з міжнародними 

стандартами обумовлюється також і тим, що реформа державної служби 

визначена однією із пріоритетних реформ, що має бути проведена в Україні у 

рамках євроінтеграційного курсу. Пріоритетними напрямками було 

визначено: 1) нормативне закріплення чітких та зрозумілих підстав 

застосування заохочень до державних службовців, що були б позбавлені 

оціночних суджень, а також можливості одноособового вирішення питання 

про надання заохочення; 2) нормативне визначення чіткої, прозорої та 

зрозумілої системи оцінювання, зокрема, з метою надання заохочень; 3) 

розширення закріпленої у законодавстві системи заохочень державних 

службовців, зокрема ст. 53 Закону України «Про державну службу». 

Недоліком  правового регулювання  заохочень державних службовців в 

Україні визнано використання оціночних категорій при  визначенні підстав 

застосування заохочень  зокрема, крізь призму «ефективності та бездоганності 

державної служби». При цьому, в жодному нормативно-правовому акті не 

визначено, що слід розуміти під ефективною та бездоганною державною 

службою. Запропоновано підставою застосування заохочення до державного 
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службовця розглядати заслугу, що має особливу структуру (суб’єкт, об’єкт, 

суб’єктивна сторона, об’єктивна сторона).   

Суттєвим недоліком  правового регулювання   заохочень  державних 

службовців в Україні також визначено відсутність правового регулювання 

процедури заохочувального провадження, хоча очевидним є те, що 

застосування заохочення до державного службовця не є одномоментним 

явищем. З огляду на зазначене запропоновано визначення заохочувального 

провадження, а також встановлено його ключові етапи.  

Ключові слова: трудові відносини, працівник, трудова дисципліна, 

службова дисципліна, заохочення, державний службовець, матеріальне 

заохочення, моральне заохочення, заходи стимулювання. 

 

SUMMARY 

Pyvovarov O. V. Legal Regulation of Incentives for Civil Servants. – 

Qualification scientific work on manuscript rights. 

Dissertation for the degree of Doctor of Philosophy in Specialty 081 “Law” 

(08 – “Law”). – Taras Shevchenko National University of Kyiv of the Ministry of 

Education and Science of Ukraine. – Kyiv, 2026.  

The dissertation research is devoted to a comprehensive analysis of the legal 

regulation of incentives for civil servants. The dissertation analyzes the theoretical 

and methodological principles of incentives for civil servants in the system of labor 

law methods of ensuring service discipline, investigates the grounds and procedure 

for applying certain types of incentives, and also identifies conceptual principles for 

improving the mechanism of incentives for civil servants. 

The dissertation emphasizes that incentives for civil servants, which have a 

significant motivational value, are of particular relevance in the conditions of the 

formation of a professional and highly effective civil service. Incentives are 

considered as a positive tool for ensuring labor discipline, aimed at increasing the 

employee's interest in the effective performance of his labor function and the 
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professional duties assigned to him. It has been established that the encouragement 

of civil servants is a positive tool of service discipline, applied by the employer for 

the impeccable performance of the labor function and special merits and consists in 

providing the employee with means of material and moral stimulation. The 

encouragement applied to civil servants is characterized by a number of features, 

among which are: a combination of general and special legal regulation; exclusively 

individual nature; general motivational, bilateral and social nature; compliance with 

the special labor procedure for applying the encouragement. 

It is concluded that the application of incentives to civil servants is based on 

independent principles, among which are distinguished: the principle of legality; the 

principle of justification; the principle of social justice; the principle of 

voluntariness; the principle of individualization (the components of the specified 

principle are the principles of personification and personalization); the principle of 

openness; the principle of diversity; the principle of chance. 

Particular attention is paid to the regulatory and legal regulation of incentives 

for civil servants. It is proven that the regulatory and legal regulation of the 

application of incentives to civil servants is characterized by such features as: 

personalization, which consists in the application of a specific type of incentive to a 

specific civil servant, taking into account the indicators of his activity and 

performance; differentiation of legal regulation, which is reduced to the regulatory 

consolidation of various types of incentive measures; as well as the delineation of 

special rules for their application not only in general labor legislation - the Labor 

Code of Ukraine, but also in the profile law - the Law of Ukraine "On Civil Service". 

The regulatory and legal regulation of incentives for civil servants is regulated by 

the Labor Code of Ukraine and the Law of Ukraine “On Civil Service”. At the same 

time, the Labor Code of Ukraine establishes a general procedure for applying 

incentives, as well as their varieties, and the law defines the features of applying 

incentives specifically to such a category of employees as civil servants. Ukrainian 

legislation defines an integrated system of incentive measures that may be applied 
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to civil servants as instruments for promoting labour discipline. Among these, 

measures of material and moral incentive are highlighted. Special attention is paid 

to doctrinal approaches to the allocation of other types of incentives for civil servants 

in the system of labor-legal methods of ensuring service discipline. It is proposed to 

consider career advancement, professional training of a civil servant at the expense 

of the state budget and international partners, as well as the provision of official 

housing as independent unnamed varieties of incentives for civil servants. It has been 

argued that creative vacations and the provision of psychologically comfortable 

working conditions cannot be characterized as types of incentives. 

The opinion is expressed that the system of material and moral incentives 

established by the legislation of Ukraine is not effective enough to motivate civil 

servants to effectively perform their labor function and assigned official duties. In 

view of the above, international standards and foreign experience in legal regulation 

of incentives for civil servants were analyzed, namely: the grounds, procedure and 

types of incentives applied to civil servants. Based on the results of the study, ways 

of implementing the positive experience of foreign countries into the national legal 

system were proposed. The need to harmonize national legislation with international 

standards is also due to the fact that civil service reform is identified as one of the 

priority reforms to be carried out in Ukraine within the framework of the European 

integration course. The following priority areas were identified: 1) regulatory 

consolidation of clear and understandable grounds for applying incentives to civil 

servants, which would be devoid of value judgments, as well as the possibility of a 

single-person solution to the issue of providing incentives; 2) normative definition 

of a clear, transparent and understandable evaluation system, in particular, for the 

purpose of providing incentives; 3) expansion of the incentive system for civil 

servants enshrined in the legislation, in particular Article 53 of the Law of Ukraine 

"On Civil Service". 

The use of evaluation categories in determining the grounds for applying 

incentives, in particular, through the prism of “efficiency and impeccable civil 
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service”, is recognized as a shortcoming of the legal regulation of civil servants’ 

incentives in Ukraine. At the same time, no regulatory legal act defines what should 

be understood by effective and impeccable civil service. It is proposed to consider 

merit that has a special structure (subject, object, subjective side, objective side) as 

the basis for applying incentives to a civil servant. 

A significant shortcoming of the legal regulation of civil servants’ incentives 

in Ukraine is also the lack of legal regulation of incentive proceedings, although it 

is obvious that applying incentives to a civil servant is not a one-time phenomenon. 

In view of the above, a definition of incentive proceedings is proposed, and its key 

stages are also established. 

Keywords: labor relations, employee, labor discipline, service discipline, 

encouragement, civil servant, material encouragement, moral encouragement, 

incentives measures. 
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ВСТУП 

Обґрунтування обрання теми. Ефективне державне управління є 

ключовою передумовою забезпечення стабільного функціонування та 

розвитку держави. У контексті формування в Україні професійної, політично 

нейтральної та дієвої державної служби відповідно до європейських 

стандартів особливе значення набуває вдосконалення системи стимулювання 

державних службовців як фундаментального механізму підвищення 

ефективності їхньої діяльності. Адекватна мотивація та стимулювання 

працівників державної служби сприяють зростанню продуктивності та 

результативності виконання ними службових обов’язків. Навіть за наявності 

високого рівня професійних знань та навичок працівник може не 

реалізовувати їх у практичній діяльності через відсутність внутрішньої або 

зовнішньої мотивації. Відтак питання заохочення державних службовців 

набуває критичного значення, оскільки лише вмотивовані працівники здатні 

формувати професійну та високоефективну державну службу. 

Система заходів стимулювання у сфері державної служби повинна 

інтегрувати матеріальні та нематеріальні засоби впливу на особистість 

працівника, забезпечувати формування внутрішньо скоординованої системи 

організаційно-психологічних механізмів активізації людських ресурсів та 

впроваджувати її на високому професійному рівні. Актуальність 

досліджуваної теми підкріплюється реалізацією європейського інтеграційного 

курсу Україною, що зумовлює необхідність врахування досвіду 

удосконалення правового регулювання державної служби у країнах 

Європейського Союзу. 

Трудова дисципліна, способи, прийоми та методи її забезпечення були 

предметом вивчення таких фахівців трудового права як: В.М. Андріїв, 

Н.Б. Болотіна, В.С. Венедіктов С.В. Венедіктов, В.В. Волонець, 

Ю.М. Гришина, О.Ю. Дрозд, М.І. Іншин, Н.О. Мельничук, П.Д. Пилипенко, 

С.М. Прилипко, О.С. Погорєлова, Є.Ю. Подорожній, Д.І. Сіроха, 
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О.В. Тищенко, Г.І. Чанишева, С.М. Черноус, В.І. Щербина, О.М. Ярошенко та 

інших. Теоретичним проблемам інституту заохочення на державній службі 

присвятили праці відомі науковці у інших галузях права, зокрема 

В.Б.  Авер’янов, Д.М. Бахрах, І.П. Голосніченко, Т.О. Коломоєць, В.К. 

Колпаков, О.В. Кузьменко, Н.Р. Нижник, С.Г. Стеценко, Ю.О. Тихомиров та 

інші. Водночас, слід зазначити, що відсутні наукові праці, які б розкривали 

саме проблеми правового регулювання заохочень державних службовців. У 

цьому контексті детального дослідження потребують поняття, принципи 

зазначеного заохочення, підстави та порядок застосування заохочення. 

Чималий інтерес становить і зарубіжний досвід регулювання заохочення 

державних службовців та можливість його врахування в національній 

правовій системі. Таким чином, все вище зазначене і підкреслює важливість 

та актуальність обраної теми даного наукового дослідження.  

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

грантами. Дисертаційна робота виконана на кафедрі трудового права та права 

соціального забезпечення ННІ права Київського національного університету 

імені Тараса Шевченка.  Тематика дисертації узгоджується зі Стратегію 

розвитку наукових досліджень Національної академії правових наук України 

на 2021-2025 роки, затвердженої загальними зборами Національної академії 

правових наук України 26 березня 2021 року, Національною стратегії у сфері 

прав людини, затвердженої Указом Президента України від від 24 березня 

2021 року № 119/2021, Стратегією  розвитку людського капіталу, що 

затверджена Указом Президента України від 2 червня 2021 року № 225/2021, 

Стратегією реформування державного управління, що затверджена  

розпорядженням Кабінету Міністрів України від  21 липня 2021 року № 831-

р. 

Мета і завдання дослідження. Метою роботи є дослідження 

особливостей правового регулювання заохочень державних службовців в 

системі трудо-правових методів забезпечення службової дисципліни. Зокрема, 
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дослідження спрямоване на визначення ефективних способів заохочення 

державних службовців, які відповідають вимогам національного та 

європейського законодавства, а також забезпечать підвищення рівня 

службової дисципліни. Для досягнення поставленої мети необхідно 

розв'язати наступні завдання: 

- визначити поняття та ознаки заохочення державних службовців; 

- встановити принципи заохочення державних службовців; 

- охарактеризувати види заохочення державних службовців в 

системі трудо-правових методів забезпечення службової дисципліни; 

- визначити правову основу заохочення державних службовців; 

- розкрити підстави та порядок застосування окремих видів 

заохочення державних службовців; 

- оцінити зарубіжний досвід правового регулювання заохочень 

державних службовців та визначити перспективи його використання в 

національному законодавстві України; 

- сформулювати рекомендації щодо вдосконалення механізму 

заохочення державних службовців в системі трудо-правових методів 

забезпечення службової дисципліни. 

Об’єктом дослідження є суспільні відносини, які виникають в процесі 

заохочення державних службовців. 

Предметом дослідження є теоретичні та практичні особливості 

правового регулювання заохочення державних службовців.  

Методи дослідження. Для досягнення мети дослідження були 

застосовані загальнонаукові та спеціальні методи наукового дослідження. 

Порівняльно-правовий метод було застосовано при характеристиці підстав та 

порядку застосування окремих заохочення державних службовців в системі 

трудо-правових методів забезпечення службової дисципліни, а також 

дослідженні досвіду зарубіжних країн (підрозділи 2.1, 2.2, 2.3, 3.1). 

Використання логіко-семантичного та логіко-юридичного методів дозволило 
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сформулювати авторські визначення понять «трудова дисципліна», 

«службова дисципліна», «заохочення державних службовців» та інших 

(підрозділ 1.1). Метод групування та системно-функціональний метод 

застосовано при визначенні принципів та видів заохочення, а також 

нормативно-правового регулювання заохочення державних службовців 

(підрозділи 1.1, 1.2, 1.3). За допомогою системно-структурного методу 

досліджено підстави та порядок застосування матеріальних, моральних та 

інших видів заохочення державних службовців (підрозділи 2.1, 2.2, 2.3). 

Використання методів аналізу, синтезу та узагальнення дало можливість 

сформулювати пропозиції щодо удосконалення чинного законодавства в 

сфері застосування гнучкого режиму робочого часу (підрозділ 3.3).  

Теоретичною базою дисертаційного дослідження стали наукові праці як 

українських, так і зарубіжних вчених у сфері трудового, адміністративного 

права та теорії держави і права. Нормативною основою дослідження є 

положення Конституції України, міжнародних нормативно-правових актів, 

Кодексу законів про працю, Закону України «Про державну службу», указів 

Президента України, постанов Кабінету Міністрів України, наказів органів 

виконавчої влади, інших нормативно-правових актів.  

Наукова новизна отриманих результатів полягає в тому, що 

дисертація є одним з перших комплексних досліджень особливостей 

правового регулювання застосування заохочення державних службовців. За 

результатами проведеного дослідження сформульовано низку нових 

положень, висновків та пропозицій, які виносять на захист. Основні з них такі: 

вперше: 

- обґрунтовано доцільність визначення “заслуги” як юридично 

визначеної підстави застосування заохочення до державного службовця та 

запропоновано її структурно-елементну модель як складу правомірного 

юридичного факту (позитивної службової поведінки), що включає: об’єкт 

(суспільні відносини щодо ефективного, результативного та бездоганного 
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виконання державним службовцем покладених на нього прав та обов’язків), 

суб’єкт (державний службовець, який виконує свою трудову функцію 

ефективно та результативно), суб’єктивна сторона (визнання сутності дій, 

мотивів/мети та спрямованості на досягнення настання відповідного суспільно 

корисного результату (публічного інтересу) та об’єктивна сторона (охоплює 

правомірну дію/дії, позитивний службовий результат і причинний зв’язок між 

ними);  

- узагальнено та охарактеризовано принципи заохочення державних 

службовців в їх системній взаємодії з урахуванням визначення їх як основних 

засад, на яких повинно базуватися заохочення державних службовців в 

системі трудо-правових методів забезпечення службової дисципліни; 

- обґрунтовано необхідність комплексного нормативного 

врегулювання заохочення державних службовців як трудо-правового методу 

забезпечення службової дисципліни, що передбачає зменшення суб’єктивного 

чинника при застосуванні заохочень та їх інтеграцію із системою оцінювання 

службової діяльності шляхом внесення відповідних змін до законодавства про 

державну службу, а саме шляхом закріплення: 1) чітких та зрозумілих підстав 

застосування заохочень до державних службовців, що були б позбавлені 

оціночних суджень, а також можливості одноособового вирішення питання 

про надання заохочення; 2) чіткої, прозорої та зрозумілої системи оцінювання, 

зокрема, з метою надання заохочень; 3) в ст. 53 Закону України «Про державну 

службу» положення про те, що до державних службовців можуть 

застосовуватися й інші види заохочень, зокрема такі, що передбачені 

відомчими та локальними нормативно-правовими актами; 

удосконалено: 

- розуміння ознак, якими характеризуються матеріальні та моральні 

заохочення в системі трудо-правових методів забезпечення службової 

дисципліни. Зокрема, вважаємо за доцільне визначити такі ознаки 

матеріальних заохочень як: двосторонність; адресність; вмотивованість; 
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дискреційність; нормативність. При цьому, моральні заохочення 

характеризуються такими особливостями: реалізовуються на основі 

морального (психологічного) впливу; не мають будь-якого матеріального 

виразу; забезпечують психологічне стимулювання працівника до ефективного 

та результативного виконання своєї трудової функції. 

- позицію щодо виділення інших видів заохочення державних 

службовців в системі трудо-правових методів забезпечення службової 

дисципліни. Так, зокрема, запропоновано просування по службі, професійне 

навчання державного службовця за рахунок коштів державного бюджету та 

інших джерел, а також надання службового житла розглядати як самостійні 

непоіменовані різновиди заохочень державних службовців. При цьому, 

автором аргументовано доведено, що творчі відпустки та забезпечення 

психологічно комфортних умов праці не слід розглядати як різновиди 

заохочень.  

- визначення поняття «заохочення державних службовців» під яким 

запропоновано розуміти «позитивний інструмент забезпечення службової 

дисципліни, що застосовується роботодавцем за особливі заслуги і полягає у 

наданні працівнику засобів матеріального та морального стимулювання». 

Виділено також характерні ознаки зазначеного поняття, зокрема: поєднання 

загального та спеціального правового регулювання; виключно 

індивідуальний, соціальний та мотиваційний характер; двосторонність та 

дотримання спеціально-трудової процедури застосування заохочення. 

дістали подальшого розвитку: 

- обґрунтування необхідності нормативного закріплення механізмів 

заохочувального провадження та ключових його стадій, якими визначено такі: 

перша стадія, що зводиться до ініціювання надання матеріального чи 

морального заохочення державному службовцю; друга стадія, що 

обумовлюється формуванням необхідного пакету документів; третя стадія, що 

опосередковується безпосереднім розглядом керівником органу державної 



17 

 

  

влади пакету документів; четверта стадія, яка полягає у видані наказу органу 

державної влади, щодо застосування конкретного різновиду заохочення щодо 

певного державного службовця, приведення даного наказу до відома самого 

державного службовця, а також занесення інформації про застосування 

відповідних заходів стимулювання до особової справи працівника; 

- пропозиції щодо доцільності удосконалення порядку заохочення 

державних службовців як трудо-правового методу забезпечення службової 

дисципліни шляхом врахування позитивного зарубіжного досвіду в чинне 

законодавство України, зокрема: французького досвіду в контексті 

запровадження мотиваційних стендів для державних службовців; німецького 

досвіду щодо необхідності впровадження в Україні чіткої, зрозумілої та 

прозорої системи оцінювання рівня виконання державними службовцями 

своєї трудової функції та посадових обов’язків; досвіду США щодо 

важливості професійного навчання як однієї із складових службового 

розвитку та власне методу заохочення державних службовців; з грецького 

законодавства запропоновано імплементувати в національне таке заохочення 

як подяка для державних службовців, які йдуть у відставку після щонайменше 

30 років державної служби; 

- підхід за якого зазначається, що премія дійсно має змішану 

природу, водночас автор вважає, що її слід все-таки розглядати як засіб 

заохочення, а не як частину заробітної плати.  

Практичне значення отриманих результатів. Викладені в дисертації 

положення, висновки і пропозиції можуть бути використані у: 

- науково-дослідній сфері – для подальшого дослідження теоретичних та 

практичних проблем заохочення державних службовців в системі трудо-

правових методів забезпечення службової дисципліни; 

- правотворчості – для розробки нових та внесення змін і доповнень у 

діючі нормативно-правові акти, які визначають заохочення державних 

службовців; 
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-правозастосовній діяльності – з метою вдосконалення вирішення 

питань щодо заохочення державних службовців;  

- у навчальному процесі - положення й висновки, зроблені в дисертації, 

можуть бути використані під час вивчення таких наукових дисциплін як: 

«Трудове право України», «Порівняльне трудове право» та в процесі 

підготовки і внесення змін до робочих програм, планів, при підготовці 

підручників, навчальних посібників та ін. наукової періодики, на наукових 

конференціях і диспутах, у науково дослідній роботі здобувачів освіти.  

Апробація результатів дисертації. Основні положення і висновки 

дисертації оприлюднено на міжнародних та всеукраїнських науково-

практичних конференціях, зокрема: «Актуальні виклики розвитку юридичної 

науки і практики в умовах воєнного стану та повоєнної відбудови» (2 травня 

2024 р., м. Київ); «Конституція України: стан, перспективи та механізми 

реалізації» (27 червня 2024 р., м. Київ); «Правова доктрина, правоутворення та 

правозастосування: проблеми зв’язку та шляхи розвитку» (21 лютого 2025 р., 

м. Харків). 

Структура та обсяг дисертації. Робота складається зі вступу, трьох 

розділів, що містять вісім підрозділів, списку використаної літератури. 

Загальний обсяг дисертації –  208 сторінок, у тому числі 20 сторінок – список 

використаної літератури, який містить 185 джерел. 
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РОЗДІЛ 1. 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ ЗАОХОЧЕННЯ 

ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ В СИСТЕМІ ТРУДО-ПРАВОВИХ 

МЕТОДІВ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ СЛУЖБОВОЇ ДИСЦИПЛІНИ 

 

1.1. Поняття, ознаки та принципи заохочення державних 

службовців в системі трудо-правових методів забезпечення службової 

дисципліни 

Державні службовці перебувають у специфічних службово-трудових 

правовідносинах з органами публічної влади, які в межах таких правовідносин 

наділені статусом роботодавців. Особливість цих правовідносин зумовлена 

публічно-правовою природою державної служби, що поєднує елементи 

трудового та адміністративного права і відрізняється від класичних трудових 

відносин у приватному секторі. 

Регулювання питань заохочення державних службовців має 

комплексний характер і здійснюється на основі поєднання норм загального 

трудового законодавства та спеціальних приписів законодавства про державну 

службу. Загальне трудове законодавство встановлює базові гарантії, принципи 

стимулювання праці та загальні підходи до застосування заохочувальних 

заходів, тоді як спеціальне законодавство деталізує види, підстави, порядок і 

умови заохочення з урахуванням особливого правового статусу державних 

службовців, вимог до їхньої професійної діяльності та підвищених стандартів 

відповідальності. 

Таке поєднання нормативного регулювання спрямоване на забезпечення 

балансу між необхідністю стимулювання ефективної та доброчесної 

службової діяльності й дотриманням принципів законності, рівності та 

прозорості у сфері публічної служби. Водночас воно покликане запобігати 

довільному застосуванню заохочень, забезпечувати їх зв’язок із результатами 
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службової діяльності та сприяти формуванню професійного й мотивованого 

корпусу державних службовців. 

Разом із тим, незважаючи на публічно-правову специфіку державної 

служби, на наш погляд, службово-трудові правовідносини державних 

службовців з органами публічної влади мають регулюватися нормами 

трудового права переважно. Це зумовлено тим, що за своєю соціально-

економічною сутністю такі правовідносини спрямовані на організацію 

процесу праці, оплату та стимулювання трудової діяльності, забезпечення 

належних умов праці, робочого часу і часу відпочинку, а також реалізацію 

гарантій захисту прав працівника, що є предметом саме трудового права. 

Застосування норм трудового права забезпечує єдність правового 

регулювання праці незалежно від форми власності роботодавця та 

унеможливлює необґрунтоване звуження обсягу трудових прав державних 

службовців порівняно з іншими категоріями працівників. Трудове 

законодавство закріплює фундаментальні принципи охорони праці, 

стабільності трудових правовідносин, соціального захисту та справедливого 

заохочення за результати праці, які мають універсальний характер і повинні 

поширюватися також на сферу публічної служби. 

Крім того, пріоритет трудового права у регулюванні зазначених 

правовідносин сприяє підвищенню правової визначеності та передбачуваності 

правозастосування, оскільки саме трудове законодавство містить усталені 

механізми захисту прав працівників, у тому числі щодо оскарження рішень 

роботодавця, застосування заохочень і забезпечення рівності у сфері праці. 

Спеціальні норми законодавства про державну службу в такому разі мають 

виконувати допоміжну та конкретизуючу функцію, уточнюючи особливості 

проходження служби, не підміняючи при цьому загальні трудо-правові засади 

регулювання праці. 

При цьому, загалом реалізація працівниками покладених на них 

трудових функцій має здійснюватися з неухильним дотриманням вимог 
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національного трудового законодавства та бути спрямованою не лише на 

формальне виконання службових обов’язків шляхом перебування на робочому 

місці, а й на досягнення належного рівня ефективності праці. Така 

ефективність повинна виражатися у досягненні визначених стратегічних цілей 

та забезпеченні високих результативних показників професійної діяльності. 

Особливої актуальності набуває питання ефективної реалізації трудової 

функції державним службовцем як суб’єктами, які виконують функції 

держави та репрезентують її інтереси. В умовах правового режиму воєнного 

стану саме державні службовці посідають ключове місце в цілісній системі 

публічного управління та державної взаємодії. У зв’язку з цим особливо 

актуальним є наукове дослідження проблематики сутності, ознак і принципів 

заохочення державних службовців у межах трудо-правових методів 

забезпечення службової дисципліни.  

В контексті даної теми дослідження, вважаємо за необхідне в першу 

чергу з’ясувати зміст поняття «службова дисципліна». «Беззаперечно 

погоджуємось із позицією вченого П.Д. Пилипенка, який зазначає, що успішна 

організація трудового процесу, досягнення високого рівня продуктивності 

праці незалежно від галузі економіки, форми організації праці та соціально-

економічних відносин неможливі без дотримання учасниками трудового 

процесу певного розпорядку, координації діяльності та злагодженості в 

роботі» [1, с. 349]. Очевидним видається те, що без трудової дисципліни 

трудова діяльність працівників буде розкоординованим, хаотичним, не 

систематизованим процесом, що безумовно не сприятиме ефективності 

виконання останніми покладених на них завдань та функцій. «Проблематика 

дотримання трудової, у тому числі й службової дисципліни, на сьогодні 

регулюється положеннями КЗпП України та Закону України «Про державну 

службу». Разом із тим, до сьогодні у національній правовій доктрині немає 

єдиного підходу щодо розуміння того, що є трудовою, а що є службовою 

дисципліною, та як ці поняття співвідносяться між собою. Складність у 
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формуванні консолідованої позиції обумовлюється зокрема і тим, що 

національний законодавець не надає легального визначення вказаних понять, 

відтак визначення того, що є трудовою та службовою дисципліною віднесено 

до відання правової доктрини».  

Відзначимо, що у загальному дисципліну розглядають: «а) як форму 

громадського зв’язку, що свідчить про визнання та дотримання людиною 

погоджених правил, норм, процедур поведінки, забезпечення, ведення певних 

(їй доручених) справ; б) як суспільні відносини, що складаються з приводу 

дотримання соціальних i технічних норм, правил поведінки в сім’ї, організації, 

суспільстві, державі» [2, с. 15]; в) «як свідоме додержання встановлених 

правовими та іншими соціальними нормами правил поведінки у державному 

й суспільному житті» [3, с. 142]. З огляду на вказаний підхід дисципліна, як 

спільна складова аналізованих нами понять є багатогранним явищем, зміст 

якого може та має трактуватися диференційовано. Однак, на наше 

переконання, дисципліну можна визначити як дотримання людиною 

встановлених законодавчо правил поведінки у соціальній групі (суспільстві, 

колективі, сім’ї, тощо) за невиконання яких можуть наставати заходи 

правового примусу. Відтак, дисципліна сприяє підтриманню правопорядку, 

виконанню покладених на особу обов’язків та має механізми притягнення до 

відповідальності осіб, які порушують встановлені правила.  

Як вже було зазначено вище, категорія «дисципліна» диференційовано 

трактується у національній правовій доктрині. Аналогічно по-різному 

тлумачиться і похідна від неї категорія «трудова дисципліна». Відтак, 

звертаючись до наукової літератури галузевого спрямування, ми 

спостерігаємо різноманітність підходів учених-фахівців до визначення 

категорії «трудова дисципліна». Загальноприйнятим підходом є розгляд 

дисципліни праці у чотирьох аспектах, як: «інститут трудового права; принцип 

трудового права; елемент трудових правовідносин; фактична поведінка» [4, с. 
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565]. Таким чином, вважаємо за необхідне нижче сконцентрувати увагу на 

дослідженні трудової дисципліни у перерахованих значеннях.  

Щодо трудової дисципліни як принципу права, то відзначимо, що  

С.І. Кожушко, зазначала, що «дисципліна праці як принцип трудового права 

— це закріплені в законодавстві України основні засади, положення, які 

визначають загальну направленість, суть, зміст та найважливіші правила, за 

якими здійснюється трудова діяльність із точки зору забезпечення виконання 

обов’язків суб’єктами трудових правовідносин. Ці вихідні засади 

відображають погляди суспільства на те, якою має бути дисципліна праці, 

якими методами й засобами вона повинна забезпечуватися, які завдання має 

виконувати» [5, с. 58]. Не заперечуючи важливості окресленого підходу до 

тлумачення трудової дисципліни, вважаємо, що останню поспішно відносити 

саме до принципів трудового права, адже принципами права мають виступати 

саме ті основоположні ідеї, що поширюються на всі без винятку інститути 

правового регулювання конкретної галузі права. Очевидним є те, що трудова 

дисципліна хоча і пронизує собою всі сфери виконання працівниками своєї 

трудової функції, не поширюється на так звані «перед трудові» та «пост 

трудові відносини». Окрім того, не встановлено, який вплив має трудова 

дисципліна, до прикладу, на реалізацію права працівника на відпустку, оплату 

праці, професійне навчання та підвищення рівня своєї кваліфікації. Таким 

чином, вважаємо, що віднесення трудової дисципліни до принципів трудового 

права є передчасним, а також таким, що прямо суперечить правовій природі 

принципів права. 

 За іншого підходу трудову дисципліну розглядають як самостійний 

інститут права, тобто як сукупність правових норм, що забезпечує правове 

регулювання суспільних відносин одного виду. У даному контексті, «вчені 

Г.І. Чанишева й Н.Б Болотіна розглядають трудову дисципліну я «сукупність 

правових норм що: а) регулюють внутрішній трудовий розпорядок, б) 

встановлюють трудові обов’язки працівників i власників або уповноважених 
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ними органів, в) визначають заходи заохочення за успіхи в праці й 

відповідальність за невиконання цих обов’язків» [6, с. 301]. З огляду на 

вказаний підхід, вважаємо, що трудова дисципліна може розглядатися як один 

із інститутів трудового права, щонайменше через те, що у КЗпП України 

передбачено окрему главу з назвою «Трудова дисципліна», у якій 

представленні правові норми, що цілісно та систематизовано забезпечують 

правове регулювання суспільних відносин, які направленні на підтримання 

трудового правопорядку та виконання працівниками своїх трудових функцій 

у чіткій відповідності до вимог національного законодавства, а також правил 

внутрішнього трудового розпорядку. Окрім того, правові норми, що 

регулюють трудову дисципліну державних службовців представлені 

окремими положеннями Закону України «Про державну службу». 

Існує також підхід відповідно до якого трудову дисципліну розглядають 

як фактичну поведінку учасників трудових відносин, що опосередковує собою 

трудову діяльність працівників відповідно до чинних вимог законодавства, 

зокрема і правил трудової дисципліни. Відтак, «трудова дисципліна – це 

фактична поведінка учасників трудових відносин. Окрім того, у національній 

правовій доктрині трудову дисципліну розглядають в об’єктивному та 

суб’єктивному розумінні. Відтак, трудова дисципліна, з одного боку, існує як 

об’єктивно необхідна й така, що регулюється нормами права система 

суспільних відносин, що складаються в процесі діяльності трудового 

колективу, а з іншого — є складовою частиною кожного конкретного 

трудового правовідношення, що виражає якість здійснення повноважень по 

виконанню обов’язків кожним учасником певного трудового колективу, його 

підпорядкування встановленому нормами трудового права порядку на даному 

підприємстві, в установі та організації» [7, с. 19].  

З огляду на все вище викладене, вважаємо, що трудова дисципліна – це 

самостійний інститут трудового права, що репрезентується сукупністю 

правових норм, які регулюють внутрішній трудовий розпорядок і 
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встановлюють трудові права та обов’язки працівника та роботодавців, а також 

заохочення за успіхи в роботі та відповідальність за невиконання трудових 

обов’язків. При цьому, в контексті вузького розуміння цього поняття, на наше 

переконання, можна визначити, що трудова дисципліна державного 

службовця є встановленим нормами законодавства та внутрішніми актами 

публічної служби фактичний стан дотримання державним службовцем 

визначених правил службової поведінки, режиму роботи, службових 

обов’язків і етичних стандартів, який виявляється у його реальній, 

повсякденній поведінці під час виконання публічно-владних функцій. У цьому 

контексті трудова дисципліна постає не лише як сукупність нормативно 

закріплених вимог, а передусім як реалізований у практиці стан 

організованості та відповідальності, що характеризує міру належного 

виконання державним службовцем покладених на нього службових завдань, 

дотримання принципів законності, доброчесності, підконтрольності та 

лояльності до публічних інтересів. 

Зазначимо, що поняття «трудова дисципліна» співвідноситься із 

поняттям «службова дисципліна» як загальне і спеціальне. Відзначимо, що 

«вчений В.І. Щербина зазначає, що доречно виділяти дві науково-правові 

категорії — «трудова дисципліна» та «службова дисципліна». На його думку, 

службова дисципліна є різновидом дисципліни праці й складається в 

особливій сфері службово-трудових відносин, суб’єктами яких є державні 

службовці. Науковець вказує, що диференціація названих видів дисципліни 

пов’язується, перш за все, з роботою цієї категорії працівників в органах 

держави на посадах, пов’язаних з виконанням організаційно-розпорядчих або 

консультативно-дорадчих функцій» [8, с. 45]. На наш погляд, «службова 

дисципліна – це різновид трудової дисципліни, суть котрої полягає у тому, що 

останньою регулюються внутрішній трудовий розпорядок і встановлюють 

трудові права та обов’язки державних службовців, а також заохочення за 

успіхи в роботі та відповідальність за невиконання трудових обов’язків». 
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Особливостями службової дисципліни в порівнянні із загальним поняттям 

«трудова дисципліна» є: 1) публічно-правовий характер; 2) особливий 

суб’єктний склад; 3) підвищений рівень ієрархічної та службової 

підпорядкованості; 4) спеціальні підстави та види дисциплінарної 

відповідальності; 5) а також особливості заохочення.  

Таким чином, складовою частиною службової дисципліни є заходи 

заохочення за ефективність виконання трудових обов’язків. Такі заходи 

стимулюють високий рівень професійної відповідальності, підтримують 

мотивацію працівників і сприяють підвищенню якості державного управління. 

Водночас систематичне застосування заохочень формує позитивну 

корпоративну культуру, підсилює дисциплінованість і відповідальність, а 

також зміцнює довіру суспільства до органів державної влади. Відзначимо, що 

«заохочення сприяє підвищенню ефективності реалізації працівником своєї 

трудової функції, а також бажанню використовувати свій робочий час за 

безпосереднім призначенням. Не останню роль заохочення виконують і у 

підвищенні ефективності та результативності виконання своїх трудових 

обов’язків державними службовцями. Таким чином, вважаємо за необхідне 

нижче сконцентрувати увагу на понятті, ознаках, а також принципах 

заохочення державних службовців».  

 Перш за все встановимо, що у національному законодавстві, відсутнє 

легальне визначення категорії «заохочення», відтак, тлумачення останньої 

здійснюється виключно у межах національної правової доктрини. На думку 

вченої Н.Б. Болотіної, «під заохоченням слід розуміти публічне визнання 

трудових заслуг працівника і застосування роботодавцем чи уповноваженим 

органом держави передбачених законодавством чи колективним договором 

мір заохочення» [9, с. 529]. Схоже трактування надається Льовіною В.В., на 

думку якої «заохочення є публічним проявом пошани до працівника у формах, 

що визначаються чи дозволяються нормами права, за зразкове виконання 

трудових обов’язків, підвищення продуктивності праці, поліпшення якості 
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продукції, новаторство у праці та інші досягнення у роботі» [10, с. 102]. Таким 

чином, вважаємо, що заохочення є позитивним інструментом забезпечення 

трудової дисципліни, що спрямовані на підвищення зацікавленості працівника 

у ефективній реалізації покладених на нього трудової функції та професійних 

обов’язків. Застосування заохочення є виключно індивідуальним, що 

обумовлюється його поширенням на конкретного працівника, з урахуванням 

його вкладу у діяльність підприємства, установи чи організації.  

Окрім того, застосування заохочення обумовлюється певними 

підставами, які по-різному трактуються у національній правовій доктрині. До 

прикладу, «вчений К.В. Машков вказує на необхідність виділення безумовних 

та умовних підстав застосування заохочень. Безумовні – це ті обставини, за 

відсутності яких настання певної події неможливе. Такими для заохочення 

працівників за трудові досягнення є юридичні підстави. Умовні підстави – ті 

обставини, які сприяють настанню певних подій» [11, С. 35]. Разом із тим, ми 

не можемо повною мірою погодитися із підходом даного науковця, адже на 

практиці доволі складно розмежувати «безумовні та умовні підстави 

застосування заохочення». Окрім того, той чи інший юридичний факт в 

одному випадку може бути безумовною, а в іншому – умовною підставою 

застосування заохочення. Заслуговує на увагу підхід таких вчених як 

М.І. Іншин й В.І. Щербина, які зазначають, що «підставою застосування 

заохочень є трудова заслуга працівника, яка включає в себе два основні 

юридично значущі варіанти поведінки: бездоганну роботу та відзнаку. 

Бездоганна робота – це тривале добросовісне й точне виконання працівником 

загальнообов’язкового мінімуму вимог, які пред’являються до посади чи 

виконуваної роботи, й відсутність порушень трудової дисципліни. Під 

відзнакою слід розглядати здійснення працівником таких корисних дій для 

роботодавця, що значно перевищують загальні повсякденні вимоги відносно 

виконуваної трудової функції. Розуміння підстав застосування заохочень 

учені пропонують здійснити шляхом розкриття елементів складу цього 
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правомірного юридичного факту, до якого входить: об’єкт, суб’єкт, об’єктивна 

сторона, суб’єктивна сторона» [12, с. 375]. При цьому, об’єктом виступають 

суспільні відносини, що пов’язані із виконанням працівником своєї трудової 

функції, а також досягненням показників ефективності. У свою чергу, 

об’єктивна сторона визначається такими елементами як: правомірні дії, 

суспільно-корисний результат, і причинний зв’язок із правомірними діями та 

суспільно-корисним результатом. Вочевидь, що суб’єктом є виключно 

працівник, тобто особа, яка виконує трудову функцію у порядку та на підставі 

встановленому національним законодавством, і на яку поширюються 

положення національного правопорядку щодо застосування заохочень. 

Суб’єктивна сторона полягає у внутрішньому (психічному) ставленні 

працівника до ефективного та високо результативного виконання ним 

покладених на нього трудових обов’язків. Відтак, ключовими передумовами 

застосування заохочень є ефективне, сумлінне та бездоганне виконання 

працівником своєї трудової функції, а також трудові заслуги перед 

роботодавцем.  

 З аналізу доктринальних підходів до визначення категорії «заохочення» 

у трудовому праві можна зробити висновок, що заохочення державних 

службовців є ефективним механізмом стимулювання службової дисципліни. 

Воно застосовується роботодавцем у разі бездоганного виконання службових 

обов’язків та наявності особливих заслуг працівника і передбачає надання як 

матеріальних, так і моральних засобів стимулювання. Матеріальне 

стимулювання включає надання працівнику додаткових благ, що 

перевищують основну заробітну плату, зокрема у формі премій, надбавок або 

інших матеріальних активів. Моральне стимулювання, у свою чергу, 

реалізується через нематеріальні засоби заохочення, такі як оголошення 

подяки, вручення грамот, іменних подарунків та інші подібні заходи. 

Аналогічний підхід до тлумачення матеріального та морального 

стимулювання репрезентується і у межах національної правової доктрини. 
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Зокрема, встановлюється, що «матеріальне стимулювання може 

застосовуватися індивідуально до працівника, до бригади або іншого 

підрозділу, або комплексно до працівників організації (наприклад, загальне 

підвищення заробітної плати або премія від прибутку за річними 

результатами). Розмір матеріальної винагороди конкретного працівника може 

визначатися з використанням методів визначення особистої участі в 

результатах» [13, с. 133], у той час, як «моральне заохочення направлено на 

задоволення потреб працівників у суспільному визнанні ïx службово-трудової 

діяльності» [14, с. 15].  

Продовжуючи, проаналізуємо ознаки заохочення державних 

службовців. Проблематика виокремлення ознак заохочень у трудовому праві 

не є новою. На останній акцентується увага у ряді правових досліджень, які 

прямо чи опосередковано присвячені трудовій дисципліні. До прикладу, 

«вчений Г.І. Коритцев наводить такі ознаки заохочення, як: стимулюючий 

характер, адресність, правова підстава, добровільність, двосторонність, 

соціальність» [15, с. 114-119]. Разом із тим, на наше переконання, серед ознак 

заохочення державних службовців у трудовому праві варто виокремлювати: 

 - по-перше, застосування заохочень обумовлюється поєднанням 

загального та спеціального правового регулювання. Відзначимо, що для 

трудово-правового регулювання ряду інститутів трудового права характерним 

видається наявність диференційованого правового регулювання. «T.A. Koлядa 

пiд дифepeнціацією пpaвoвoгo peгyлювaння тpyдoвиx вiдocин мaє нa yвaзi 

зyмoвлeнi цiлями i зaвдaннями тpyдoвoгo пpaвa вiдмiннocтi y змicтi, cпocoбax 

тa зacoбax пpaвoвoгo peгyлювaння дiяльнocтi oкpeмиx кaтeгopiй cyб’єктiв 

тpyдoвиx пpaвoвiднocин» [16, c. 14]. Очевидним видається те, що виконання 

трудової функції державним службовцем на окремих роботах та в окремих 

сферах обумовлює собою необхідність створення спеціальних правил 

регулювання. Останні спрямовані на надання додаткових гарантій або 

встановлення окремих обмежень для осіб, які зайняті на певних різновидах 
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робіт. Вчений B.I. Пpoкoпeнкo cтвepджує, щo «дифepeнцiaцiя тpyдoвoгo 

зaкoнoдaвcтвa – цe вcтaнoвлeнi дepжaвoю вiдмiннocтi в змicтi i обcязi пpaв тa 

oбoв’язкiв cyб’єктiв тpyдoвиx вiднocин нa пeвниx пiдcтaвax. Cyчacний 

цивiлiзoвaний cвiт нaмaгaєтьcя бiльш пocлiдoвнo реалізовувати пpинцип 

piвнocтi гpoмaдян. Bчeний зaзнaчaє, з цiлoгo pядy пpичин виникaє 

нeoбxiднicть дифepeнцiйoвaнoгo пiдxoдy дo peгyлювaння тpyдoвиx вiднocин. 

Taкa дифepeнцiaцiя, нa йoгo дyмкy, пpoвoдитьcя зa дoпoмoгoю пpийняття 

cпeцiaльниx нopмaтивниx aктiв, щo пoшиpюютьcя тiльки нa пeвнy гpyпy 

пpaцюючиx, шляxoм включeння в зaгaльнi зaкoнoдaвчi aкти пpo пpaцю 

cпeцiaльниx пoлoжeнь, щo вiднocятьcя лишe дo тiєï чи iншoï гpyпи 

пpaцiвникiв, a тaкoж шляxoм виключeння мoжливocтi зacтocyвaння oкpeмиx 

пoлoжeнь зaгaльнoгo зaкoнoдaвcтвa пpo пpaцю дo дeякиx кaтeгopiй тpyдящиx» 

[17, c. 224]. Очевидним видається те, що державні службовці відносяться до 

особливого різновиду працівників, що пов’язано із тими трудовими 

функціями, які на них покладаються. Відтак й правове регулювання реалізації 

ними своїх трудових обов’язків здійснюється на основі поєднання правових 

регуляторі КЗпП України, а також Закону України «Про державну службу». 

Не виключенням є і правове регулювання застосування заохочень до 

державних службовців, адже на останніх поширюються не лише загальні 

положення розділу Х КЗпП України, але й правові постулати розділу VI 

Закону України «Про державну службу», що встановлюють спеціальні 

правила застосування заохочень до державних службовців як особливої 

категорії працівників, посадові обов’язки яких пов’язані із виконанням 

функцій держави; 

- по-друге, застосування заохочень до державних службовців носить 

виключно індивідуальний характер, що опосередковується проведенням 

об’єктивної та незалежної оцінки роботодавцем ефективності виконання 

трудової функції конкретним державним службовцем, а також оцінки його 

заслуг. Відтак, заохочення на державній службі не може носити колективного 
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характеру та застосовуватися відносно невизначеної кількості державних 

службовців, а завжди є індивідуалізованим та персоніфікованим, що 

відзначимо, сприяє ефективності виконання кожним державним службовцем 

своїх трудових обов’язків; 

 -по-третє, заохочення носять загальний мотиваційний характер, 

спрямований на спонукання державного службовця у подальшому 

підтримувати високий рівень виконання покладених на нього трудових 

обов’язків. Відзначимо, що мотивація у правовій доктрині досліджувалася у 

контексті внутрішньої рушійної сили, спрямованої на підтримання 

ефективності виконання працівниками своїх трудових функцій. Зокрема, 

Данюк В.М. встановлював, що «мотивація – це процес, який відбувається в 

самій людині та спрямовує її поведінку в конкретне русло, спонукає її вести 

себе в конкретній ситуації певним чином» [18, с. 293]. Таким чином, мотивація 

визначає напрямок діяльності людини, особливості її поведінки та напрямки 

реалізації її повноважень. А.М. Колот встановлює, що «мотивація – це 

сукупність зовнішніх і внутрішніх рушійних сил, які спонукають людину до 

діяльності, визначають поведінку, форму діяльності, надають цій діяльності 

спрямованості, орієнтованої на досягнення особистих цілей і цілей 

організації» [19, с.12]. Вочевидь, що отримання державним службовцем 

заохочення спонукає останнього не лише до формального виконання своїх 

трудових обов’язків, але й до ефективного їх виконання з метою досягнення 

визначених на перед результатів. Відтак, мотивація є однією із ключових ознак 

заохочення у трудовому праві та водночас виступає її внутрішньою 

складовою; 

 - по-четверте, заохочення носить двосторонній характер, що полягає у 

задоволенні інтересів як державного службовця, так і роботодавців, якими 

виступають суб’єкти публічного управління. Інтереси державного службовця 

задовольняються шляхом надання йому засобів матеріального чи морального 

стимулювання до ефективного виконання своїх трудових обов’язків. У свою 
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чергу, надаючи йому заохочення, інтереси роботодавця задовольняються 

шляхом підвищення мотивації державного службовця до виконання трудових 

обов’язків та досягнення показників ефективності. Відтак, заохочення сприяє 

задоволенню інтересів кожного із учасників трудових правовідносин, що 

безумовно підтримує баланс зацікавленості працівників і роботодавців; 

 - по-п’яте, застосування заохочень здійснюється із дотриманням 

спеціальної трудо-правової процедури, зміст котрої опосередковується 

положеннями КЗпП України, а також Закону України «Про державну службу». 

Вказана процедура визначає правила встановлення конкретного різновиду 

заохочення, яке підлягає застосуванню до державного службовця, порядок 

його застосування, а також безпосередньо саме застосування заохочення. 

Вочевидь, застосування заохочення має відбуватися із дотриманням чітких 

вимог визначених національним трудовим законодавством, а також прав та 

обов’язків державних службовців та роботодавців;  

-по-шосте, носить оціночний характер, тобто завжди ґрунтується на 

оцінці результатів виконання службових обов’язків роботодавцем, що 

пов’язано з певним ступенем суб’єктивізму у прийнятті рішень. Окрім цього, 

застосування заохочень є правом, а не обов’язком роботодавця, тобто рішення 

про заохочення приймається на розсуд керівника, що безпосередньо впливає 

на механізм його застосування.  

Окрім специфічних характеристик заохочень та порядку їх 

застосування, їх реалізація визначається певними принципами, дослідженню 

яких доцільно приділити особливу увагу. «Як слушно зазначає Борисенко 

М.О., призначення правових принципів полягає в забезпеченні ідеологічної 

єдності правотворчості, правореалізації і правопорядку в цілому» [20, с. 32]. 

Відтак, «виокремлення правових принципів застосування заохочень до 

державних службовців спрямоване на конкретизацію дійсного змісту 

профільної правової норми, виокремлення коректного шляху її застосування, 

а також безпосереднього її застосування. Таким чином, принципи сприяють 
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правильному пізнанню і застосуванню норм права, створюють основу єдиного 

розуміння нормативно-правових приписів, сприяють усвідомленню права і 

тим самим дають можливість однакового тлумачення цих приписів» [21, с. 

123].  

Актуальність дослідження основних засад заохочень державних 

службовців зумовлена тим, що у вітчизняній правовій доктрині ці принципи 

поки що не отримали окремого виділення. Враховуючи вимоги національного 

законодавства та практику його реалізації, до «ключових принципів 

застосування заохочень до державних службовців доцільно віднести: принцип 

законності, обґрунтованості, соціальної справедливості, добровільності, 

індивідуалізації, відкритості та багатоманітності». Далі пропонується 

здійснити детальний аналіз кожного з зазначених принципів. «Принцип 

законності застосування заохочень до державних службовців полягає у тому, 

що останні надаються державним службовцям виключно на основі та із 

дотриманням положень КЗпП України та Закону України «Про державну 

службу»». «Рабіновича П.М. визначає «законність як режим відповідності 

суспільних відносин законам, підзаконним нормативно-правовим актам 

держави, який утворюється в результаті їх неухильного здійснення всіма 

суб’єктами права» [22, с. 104].  

Засада законності передбачає суворе дотримання норм національного 

законодавства при визначенні виду та правил реалізації конкретного 

заохочення. Зазначимо, що заохочення не може бути безпідставним, воно має 

ґрунтуватися на об’єктивній доцільності та мати належне обґрунтування. 

Наступним важливим принципом є принцип обґрунтованості. Його 

сутність полягає у тому, що роботодавець, ухвалюючи рішення щодо 

призначення конкретного виду заохочення, повинен об’єктивно оцінювати 

результати службової діяльності працівника та усвідомлювати підстави, які 

обумовлюють його застосування. Таким чином, заохочення повинно мати 

чітке аргументоване та переконливе обґрунтування. 
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У контексті реалізації заходів заохочення принцип обґрунтованості 

доцільно розглядати через призму формальної та фактичної складових. 

Принцип формальної обґрунтованості передбачає, що застосування 

заохочення здійснюється відповідно до встановлених нормативно-правових 

підстав. Фактична обґрунтованість, у свою чергу, стосується внутрішніх 

підстав застосування заходів заохочення, які, не будучи безпосередньо 

видимими зовні, відіграють ключову роль у практичній реалізації. Водночас 

фактична обґрунтованість передбачає спирання на об’єктивні та достовірні 

дані, що визначають зовнішню сторону застосування заохочення. 

Отже, принцип обґрунтованості може бути ефективно реалізований 

лише за умови поєднання формальної та фактичної складових, що забезпечує 

комплексне розуміння обґрунтованості як форми та змісту заходів заохочення. 

У контексті подальшого аналізу принципів застосування заходів 

заохочення до державних службовців доцільно виділити принцип соціальної 

справедливості. Справедливість є фундаментальною правовою категорією, 

яка пронизує всі сфери суспільних відносин. Особливе значення цей принцип 

набуває у сфері трудових відносин, зокрема у правовому регулюванні 

механізмів заохочення державних службовців. Надання конкретного 

матеріального чи морального заохочення має безпосередньо відповідати 

заслугам працівника; іншими словами, заохочення повинно бути об’єктивно 

заслуженим. Лише за умови такої відповідності принцип справедливості 

загалом та соціальної справедливості зокрема може вважатися реалізованим у 

практичній площині. Відтак, «можемо погодитися із підходом Сабадухи М.В., 

яка встановлює, що соціальна справедливість поширюється на всі сфери 

суспільного життя, має соціально-політичний, етичний, філософський та 

релігійний виміри. Сутність справедливості полягає, з одного боку, в пошуках 

рівноваги між різними суб’єктами діяльності, яка охоплює економічний, 

політичний, правовий, моральний, світоглядний аспекти суспільного буття, а, 
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з другого, вона має органічно поєднувати принципи свободи, рівності, 

соціального захисту» [23, с. 4].  

Застосування заохочень є в певній мірі соціальними гарантіями для 

службовців. Але для того, щоб вони виконували свої позитивні функції і 

стимулювали працівників належним чином виконувати  трудові обов’язки, то 

таке застосування має базуватися на засадах справедливості і враховувати 

заслуги конкретного працівника.  

Наступним принципом, на якому варто зосередити увагу, є принцип 

добровільності. Його сутність полягає у тому, що застосування заохочення 

має ґрунтуватися на вільному волевиявленні роботодавця, яке базується на 

об’єктивній оцінці результатів працівника. Особливість застосування 

заохочень на державній службі полягає в тому, що основним джерелом їх 

фінансування є державний бюджет України. У разі необґрунтованого або 

невідповідного реальним заслугам працівника застосування заохочення 

можуть бути порушені не лише трудові та соціальні права інших державних 

службовців, але й інтереси держави загалом. Таким чином, принцип 

добровільності передбачає свободу вибору роботодавця щодо надання або 

ненадання матеріальних чи моральних стимулів, що має соціально значуще 

значення. 

Ще одним важливим принципом є принцип індивідуалізації. Його суть 

полягає у забезпеченні відповідності конкретного заходу заохочення до особи, 

якій він застосовується. При ухваленні рішення про заохочення слід 

враховувати внесок конкретного працівника, його повноваження та функції, а 

також фактичні можливості виконання покладених на нього завдань. Відтак 

застосування заходів заохочення має здійснюватися з індивідуалізованим 

підходом, що виключає можливість розроблення універсальних критеріїв їх 

застосування. 

Принцип індивідуалізації включає два ключові аспекти: персоналізацію 

та персоніфікацію. Персоналізація передбачає врахування особистісних 
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характеристик працівника, зокрема його заслуг у виконанні службових 

обов’язків та матеріальних і моральних потреб. Персоніфікація означає, що 

заохочення має бути адресним і застосовуватися до конкретної особи, а не до 

групи працівників або до неперсоніфікованих учасників трудових відносин. 

Таким чином, принцип індивідуалізації реалізується через поєднання 

персоналізації та персоніфікації, обидві складові мають враховуватися 

роботодавцем при застосуванні конкретного заходу заохочення. 

Зазначені засоби матеріального та морального стимулювання 

застосовуються відкрито, з дотриманням принципів гласності та публічності. 

«Відтак, наступним принципом застосування заохочень до державних 

службовців на дослідженні якого пропонуємо сконцентрувати увагу є принцип 

відкритості». «В енциклопедичному словнику з державного управління 

термін «відкритість влади» пояснюється як прозорість, тобто перебування під 

публічним контролем; доступність кожному у будь-який час всюди; 

чутливість до нових ідей та вимог, готовність оперативно реагувати» [24]. 

«Відкритість застосування роботодавцем заходів заохочення до державних 

службовців обумовлюється публічною, не прихованою, не заангажованою 

оцінкою результатів діяльності конкретного працівника, а також аналогічним 

наданням відповідних матеріальних та моральних стимулів». Досліджуючи 

принцип відкритості в діяльності суб’єктів, які наділені владними 

повноваженнями, Крет О.В., встановлює, що «відкритість насамперед 

характеризує зрозумілість для громадян завдань влади та її функцій. 

Відкритість вчений трактує як певну форму доступу до інформації про 

діяльність місцевої влади, процедури прийняття та виконання державно-

управлінських рішень, а також можливість впливу на діяльність органів 

публічної влади — змогу використовувати та змінювати те, до чого існує 

доступ» [25]. 

Принцип відкритості у сфері застосування заохочень до державних 

службовців виступає однією з базових засад належного функціонування 
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інституту стимулювання службової діяльності. Інформація про підстави, 

умови та порядок застосування відповідних заходів має бути відкритою для 

всього складу державних службовців, а рішення щодо заохочення конкретної 

особи — прийматися та реалізовуватися з дотриманням вимог публічності. 

Реалізація зазначеного принципу сприяє утвердженню культури відкритості в 

діяльності державних органів, запобіганню проявам суб’єктивізму та 

корупційних ризиків, а також зміцненню довіри між державними 

службовцями та суб’єктами владних повноважень. 

Відповідно до національного законодавства, система заходів заохочення 

є диференційованою та різноманітною, що дозволяє роботодавцю реалізувати 

право вибору щодо застосування конкретного виду заохочення. З цього 

випливає принцип багатоманітності, який передбачає постійне підтримання 

потенціалу державних службовців до ефективного виконання службових 

функцій. Багаторазове застосування одного й того ж заходу заохочення з 

часом втрачає стимулюючий ефект, оскільки працівник звикає до 

повторюваних винагород. Тому при виборі конкретного виду заохочення слід 

враховувати повну систему можливих заходів, передбачену законодавством, а 

також перспективу їх застосування у майбутньому. 

Ще однією важливою засадою є принцип надання рівних можливостей 

(шансів), який у національній правовій доктрині досліджено недостатньо. 

Суть цього принципу полягає в тому, що кожен працівник, залучений до 

системи стимулів, повинен мати реальну можливість отримати принаймні 

один вид заохочення. Отже, застосування заходів стимулювання має 

гарантувати, що кожен працівник, який ефективно виконує свої трудові 

обов’язки, має доступ до відповідних матеріальних або моральних винагород. 

Отже, застосування заходів заохочення до державних службовців 

повинно здійснюватися на основі комплексного урахування всіх розглянутих 

принципів. Ігнорування цих принципів створює високий ризик помилок у 

процесі заохочення, що може призвести до надання матеріальних та 
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моральних благ працівникам, які не демонструють високих показників 

ефективності та результативності у виконанні службових обов’язків. 

 

1.2. Нормативно-правове регулювання заохочення державних 

службовців   

Підтримання загальної дисципліни праці видається вкрай важливим у 

контексті ефективного виконання працівниками покладених на них трудових 

функцій та реалізації трудових обов’язків. Не останню роль у цьому відіграє 

система правових стимулів що може застосовуватися до працівників, зокрема 

державних службовців. При цьому, заохочення є одним із елементів вказаних 

правових стимулів, що водночас є одним із трудово-правових методів 

забезпечення службової дисципліни. Відтак, вважаємо за необхідне нижче 

сконцентрувати увагу на дослідженні нормативно-правового регулювання 

заохочення державних службовців в системі трудово-правових методів 

забезпечення службової дисципліни.  

Першочергово встановимо, що метод правового регулювання 

суспільних відносин є базовою правовою категорією, що опосередковує собою 

всю сферу суспільної взаємодії. Разом, із тим, не дивлячись на дослідження 

методів правового регулювання різними науковцями у різних правопорядках 

та крізь призму диференційованих правових галузей, до сьогодні не 

сформованого єдиного концепту розуміння  того, що слід вважати методом 

правового регулювання.  Зокрема, методи правового  регулювання 

тлумачяться, як:  

-  «способи і прийоми безпосереднього і прямого впливу виконавчих 

органів (посадових осіб) на підставі закріпленої за ними компетенції у 

встановлених межах і відповідній формі на підпорядковані їм органи і на 

громадян» [56, с. 159]; 
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 - «сукупність певних загальних і спеціальних засобів, що 

використовуються законодавцем для забезпечення регулюючої дії норм 

права» [57, с. 73]; 

 − «прийоми юридичного впливу, зокрема, їх сполучення, чим 

визначається становище сторін у правовідносинах» [58, c. 35].  

Відтак, методи правового регулювання визначаються у контексті 

способів, прийомів, засобів, а також напрямків юридичного впливу окремих 

правових норм на регулювання суспільних відносин.  

Принагідно зазначимо, що у межах національної правової доктрини 

існує концепт щодо формування єдиного методу правового регулювання всіх 

суспільних відносин, адже це покликано спростити нормативне регулювання 

та визначення ключових шляхів розв’язання конфліктних ситуацій у разі їх 

виникнення.  Сутність концепту єдиного методу правового регулювання всіх 

суспільних відносин опосередковується формуванням фактично єдиного 

предмету нормативно-правового регулювання і цілісного правового поля. 

Відтак, для регулювання єдиних суспільних відносин доречним видається 

застосування й єдиного методу правового регулювання. Разом із тим, 

вважаємо, що такий підхід до виокремлення методу правового регулювання 

суспільних відносин не відповідає реальному стану правового регулювання та 

необхідності формування єдиного правового простору. На цьому 

наголошується, зокрема і у межах національної правової доктрини. Відтак, 

все-таки більшість представників наукової школи стоять на тому, що «метод 

правового регулювання не є один, а становить собою сукупність декількох 

юридичних ознак» [59].  Диференціація методів правового регулювання 

суспільних відносин опосередковується диференційованими 

правовідносинами, що потребують регулювання. У динамічному світі чи не 

щодня з’являються все нові та нові суспільні відносини, що стають предметом 

нормативно-правового регулювання, що водночас опосередковує собою 

необхідність виокремлення методу їх регулювання. Вочевидь, що різна 
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правового природа вказаних правовідносин визначає собою необхідність 

дотримання різного методу  їх правового регулювання. Не винятком є і трудові 

відносини, які будучи однорідними із об’єктивної точки зору, все ж таки є 

різнорідними за своїм змістом, відтак вже у межах самої галузі трудо-

правового регулювання виокремлюються різні методи правового регулювання 

суспільних відносин, що є предметом цієї галузі права.  

Досліджуючи методи трудово-правового регулювання констатуємо, що 

більшість досліджень зосередженні на виокремленні двох ключових методів, 

а саме імперативного та диспозитивного. Вказаний підхід видається нам 

класичним з огляду на те, що так чи інакше у кожній галузі права 

виокремлюють вказані методи правового регулювання, визначаючи останні як 

ключові та основоположні.  

Даний стан речей обумовлений тим, що ще римські юристи визначали, 

що правове регулювання всіх суспільних відносин, так чи інакше засноване на 

імперативі та диспозитиві. При цьому імператив використовується при 

регулюванні всього, що стосується інтересів держави, а диспозитив при 

регулюванні всього, що стосується приватних громадян. Загалом же 

імперативний метод правового регулювання використовується тоді, коли 

сторони не є рівноправними, відтак одна сторона переважно наділяється 

правами, а інша обов’язками. Окрім того, права та обов’язки нерівноправних 

сторін суворо регламентуються законодавством, що обмежують вплив їх 

учасників на становлення регуляторів їх взаємодії. У свою чергу, 

диспозитивний метод регулювання суспільних відносин заснований на 

взаємодії їх учасників і забезпечує правове регулювання відносин між 

юридично рівними суб’єктами. Окрім того, при диспозитивному методі 

правового регулювання сторони мають можливість використовувати не лише 

нормативні правила, які визначені у національному законодавстві, але й 

встановлювати свої правила поведінки, шляхом погодження останніх у 
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двосторонньому порядку, які не суперечачи національному законодавству, 

сприятимуть уточненню наявного правового регулювання.   

З огляду на особливості трудового права, як самостійної галузі права, а 

також прав, обов’язків та інтересів учасників трудових правовідносин, 

можемо констатувати, що  метод трудово-правового регулювання – це 

сукупність прийомів, засобів, способів та напрямків правового регулювання 

трудових правовідносин, що засновані на рівності їх учасників та водночас їх 

підпорядкуванні. Вважаємо, що метод правового регулювання трудових 

відносин характеризується такими ключовими ознаками:  

- по-перше, метод правового регулювання опосередковує собою порядок 

виникнення, зміни та припинення трудового правовідношення. Відтак, 

залежно від того, який різновид правовідношення виникає, визначається і те, 

яким методом буде здійснювати правове регулювання останнього;  

- по-друге, методом правового регулювання визначається загальне 

правове становище регульованого ним правовідношення. Відтак, існує пряма 

кореляція між правовим зв’язком учасників трудових відносин, а також 

методом, що використовується для їх регулювання; 

 - по-третє, методом правового регулювання визначається характер 

встановлення прав та обов’язків учасників трудових відносин;  

- по-четверте, методом правового регулювання опосередковуються 

способи захисту прав і засоби забезпечення виконання обов’язків; 

- по-п’яте, для методу трудового права характерним видається 

поєднання загального та спеціального правового регулювання, що водночас 

визначається його єдністю та диференціацією.   

Разом із тим, у національній правовій доктрині існують й інші підходи 

до виокремлення ознак методу правового регулювання трудових відносин. 

Зокрема, на думку  О.М. Перунова та С.В. Селезня характерними рисами 

методу правового регулювання трудових відносин пропонують вважати: «а) 

поєднання централізованого й локального регламентування суспільних 
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відносин у сфері праці; б) участь працівників у правовому впорядкуванні праці 

через трудові колективи і профспілкові організації; в) поєднання договірного, 

рекомендаційного й імперативного способів регулювання; г) свобода вибору 

сторін при укладенні трудового договору за умов виконання правил 

внутрішнього трудового розпорядку; ґ) наявність специфічних способів 

захисту трудових прав і забезпечення виконання трудових обов’язків; д) 

дисципліна праці, дисциплінарна відповідальність працівників і матеріальна 

відповідальність сторін трудового договору» [60, с. 150].   

Відтак, методи правового регулювання суспільних відносин кожної 

галузі права, зокрема й трудового, не є відокремленими від інших правових 

механізмів у середині конкретної правової галузі, а залишаються 

взаємопов’язаними із рядом нормативних важелів. Констатуємо, що для 

методу трудового права характерними видаються імперативні та диспозитивні 

начала, а також поєднання загального і спеціального правового регулювання. 

Досліджуючи вказану особливість методів трудово-правового регулювання,  

доцільним видається звернутися до позиції вченого Коваленка К.В., який  

вибудовує концепцію методу трудового права через сукупність 3-х чинників, 

як-от: а) загальне правове становище суб’єктів, б) характер норм трудового 

права, в) порядок встановлення прав та обов’язків сторін, виникнення, зміни і 

припинення правовідносин. На думку науковця, метод має бути включений до 

системи механізму правового регулювання, при цьому його самостійне 

значення не втрачається, бо «розкривається метод не через форми 

забезпечення норм права, а через їх характер» [61, c. 105, 106, 130]. 

Підтримуючи вище викладену позицію вважаємо, що  метод правового  

регулювання є складовою загального правового механізму, що покликаний 

визначати напрямки діяльності  учасників трудових відносин, що засновані на 

положеннях правових або договірних норм. У зв’язку із тим, що трудове право 

за своєю правовою природою поєднує у собі ознаки як публічного, так і 

приватного права, метод правового регулювання суспільних відносин, що 
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визначають його предмет є комбінованим та вочевидь не однорідним за своєю 

правовою суттю. Відтак, встановлення конкретного методу правового 

регулювання трудових відносин залежить від їхнього змісту, а також 

функціональної спрямованості. 

Особливими є методи правового регулювання суспільних відносин у 

рамках забезпечення трудової, зокрема і службової дисципліни. Вважаємо, що 

методи забезпечення трудової дисципліни – це сукупність способів, засобів та 

прийомів, що спрямовані на визначення напрямку правового регулювання 

суспільних відносин у сфері забезпечення ефективності виконання 

працівниками своїх трудових функцій, досягнення високих результатів їх 

діяльності, а також забезпечення загальної організації праці.  

Незважаючи на те, що у правовій доктрині існує загалом сталий підхід 

до необхідності визначення методів забезпечення трудової дисципліни, до 

сьогодні не існує єдиного підходу щодо виокремлення останніх у 

поіменованому вигляді. До прикладу,  на думку  вченого В.І. Прокопенка, 

визначені в КЗпП України три  методи забезпечення трудової дисципліни, а 

саме: «а) переконання й виховання, б) заохочення і в) покарання – спрямовані 

на виховання свідомого ставлення до праці, до виконання своїх обов’язків. 

Особливу увагу науковець приділяє методу переконання, оскільки він є 

найпоширенішим i застосовується до всіх без винятку працюючих, активно 

впливає на свідомість людини й тим самим на її поведінку. Найкращим 

результатом було б досягнення такого стану внутрішньої волі працівника, 

коли він усвідомлює необхідність дотримуватися дисциплінарних приписів, 

організовувати відповідно до них свою поведінку й поведінку працівників без 

будь-якого впливу чи примусу ззовні. Переконання й виховання свідомості 

тісно пов’язані зі звичкою: ми досить часто вчиняємо певні дії саме тому, що 

так звикли себе поводити, внаслiдок сімейних чи виробничих традицій. Інші 

методи є додатковими, вони застосовуються до частини працівників, які 

заслуговують на заохочення, або  до тих, які порушують трудову дисципліну. 
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Перш ніж оперувати заходами дисциплінарного чи громадського впливу, 

спочатку застосовують метод переконання й виховання» [62, c. 403-405].  

Разом із тим, вважаємо, що сумнівним видається виокремлення методу 

виховання як одного із складових методів службової дисципліни, адже роль 

виховання як такого неоднозначно сприймається у всіх галузях права,  окрім 

того не зрозумілим є і те, яким чином службова дисципліна може виховати або 

перевиховувати працівника. На наше переконання, ключовим призначенням 

трудової дисципліни є створення належної організаційної оболонки виконання 

працівником, покладених на нього трудових обов’язків, а також застосування 

до останнього заходів заохочення у випадку, якщо ним трудова функція 

виконується належним чином і дотягатимуться основні показники 

ефективності, та покарання, у випадку якщо працівником порушуватимуться 

встановленні правила трудової дисципліни.  

Відтак, з деякими зауваженнями можемо погодитися із позицією 

вченого С.М. Прилипка, який встановлює, що  «методами забезпечення 

дисципліни праці є передбачені трудовим законодавством спеціальні способи 

і прийоми її забезпечення, серед яких основними є чотири: заохочення, 

примус, методи економічний та організаційний. Примус є методом впливу, що 

забезпечує здійснення суб’єктом права дій усупереч його волі. Він полягає в 

застосуванні до порушника трудової дисципліни дисциплінарних і 

громадських заходів, а в окремих випадках – заходів майнового характеру у 

виді відшкодування збитків, завданих порушенням трудових обов’язків. 

Заохочення є громадським визнанням досягнень працівника в роботі, яке 

здійснюється за допомогою різноманітних заходів заохочення морального й 

матеріального характеру, надання певних пільг і переваг. Економічні методи 

полягають у створенні механізмів економічної зацікавленості працівників у 

результатах своєї праці. Організаційні спрямовані на вдосконалення 

організації виробництва в частині управління персоналом (управління 
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компанією), на задоволення як  потреб підприємства, так й інтересів його 

працівників і суспільства в цілому» [63, c. 326, 327]. 

 Разом із тим, на наше переконання, не доцільним видається 

виокремлення економічного та організаційного методу трудової дисципліни, 

адже з урахуванням їх змісту останні зводяться лише до зовнішньої оболонки 

напрямків забезпечення трудової дисципліни. Окрім того, економічний 

інтерес працівника буде задовольнятися зокрема і у тому випадку, коли 

останньому надаватимуться заохочення у вигляді матеріальних стимулів, а 

«організаційний» інтерес  роботодавця опосередковується загальною 

системою трудової дисципліни, як такої, а також можливістю застосування до 

працівників окремих заходів заохочення, а також примусу.   

Таким чином, з огляду на викладене вище вважаємо, що система 

трудово-правових методів забезпечення службової дисципліни 

опосередковується двома складовими, а саме заохоченням та примусом.   

Принагідно відзначимо, що у національній правовій доктрині також 

існує особливий підхід до визначення методів забезпечення службової 

дисципліни, що заснований на нормативних положеннях КЗпП України. До 

прикладу вчена  Л.П. Грузінова, поділяючи в цілому думку виокремлення в 

системі заходів забезпечення трудової дисципліни методів заохочення та 

примусу, віддає перевагу буквальному сприйняттю положень ст. 140 КЗпП 

України, а саме: «а) створення необхідних органiзацiйних та економічних 

умов для нормальної високопродуктивної праці; б) свідоме ставлення до неї; 

в) взаємозастосування методів переконання i виховання; г) заохочення за 

сумлінну працю; ґ) покарання за порушення трудової дисципліни, 

застосування заходів дисциплінарного і громадського впливу» [64, с. 17]. 

Разом із тим, на наше переконання ст. 140 КЗпП України не визначаються 

основні методи забезпечення трудової дисципліни, а встановлюються лише у 

загальному розумінні правові орієнтири щодо останньої.  Окрім того, як нами 

було констатовано вище недоцільним видається визначення виховання як 
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одного із методів забезпечення трудової дисципліни, адже суть та значення 

виховання виходить значно за межі правового регулювання праці та правового 

регулювання забезпечення трудової дисципліни загалом. Відтак, вважаємо, що 

серед основних методів  забезпечення трудової дисципліни варто 

виокремлювати методи заохочення та примусу, що виступаючи суцільними 

антиподами здатні забезпечити досягнення поставленої мети.  

Щодо методу заохочення, то останній опосередковується можливістю 

застосування до працівника системи матеріальних та моральних стимулів, що 

спрямовані на заохочення останнього до належного виконання покладеної на 

нього трудової функції, а також трудових обов’язків. Відзначимо, що у 

національній правовій доктрині система стимулювання видається ґрунтовно 

дослідженою, що опосередковується застосуванням різних за своєю правовою 

природою та правовим призначенням стимулів у різних галузях права.  

Науковець О.І. Драч,  досліджуючи теорію стимулювання, пропонує виділяти 

такі стимули, як: а) за спрямованістю дії – винагороджувальні й каральні; б) за 

джерелом (ресурсом) стимулювання – економічні, адміністративні й суспільні; 

в) за інтересами суб’єкта – індивідуальні й колективні; г) за змістом стимулів 

– матеріальні й нематеріальні; ґ) за способом дії стимулюючого впливу – 

безпосередні й опосередковані; д) за періодом дії стимулів – випереджувальні 

і відстрочені; е) за рівнем дії – внутрішні й зовнішні; є) за повторюваністю – 

разові, тимчасові, багаторазові й постійні; ж) за інтенсивністю дії – сильні, 

середньої сили, слабкі [65, c. 124]. Окрім того, виходячи з практики 

застосування заохочень і покарань, вчений О.В. Чумаченко виокремлює 

позитивні й негативні стимули. Позитивні ґрунтуються на бажанні індивіда до 

поліпшення рівня задоволення своїх потреб, тому мотив відіграє спонукальну 

роль у досягненні кращих результатів трудової діяльності. Негативне 

стимулювання характеризується впливом на працівника, що формує в 

останнього позицію дотримуватися дисципліни через бажання уникнути 
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погіршення задоволення потреб і реалізується в різних формах юридичної 

відповідальності [66, с. 150, 151].  

Відтак, заохочення доцільно відносити до:  

- позитивних матеріальних та моральних стимулів, що покликані 

забезпечити задоволення потреб працівника, а також покладення на нього 

додаткових гарантій;  

- винагороджувальних стимулів, що полягає у наданні держаному 

службовцю винагороди за ефективне виконання покладених на нього 

службових обов’язків;  

- економічних, а також суспільних стимулів, що полягає  у тому, що 

залежно від різновиду заохочення задовольняються чи то майнові, тобто 

економічні інтереси державного службовця, чи то немайнові, суспільні, 

соціальні інтереси останнього;  

- індивідуальних стимулів, що опосередковується застосуванням 

конкретного заходу заохочення до конкретного державного службовця. 

Відтак, заохочення не може мати колективного характеру, тим більше бути 

неперсоніфікованим;  

 - внутрішньо-зовнішніх стимулів, що полягає у тому, що застосування 

заохочення завжди має внутрішню спрямованість, яка полягає у стимулюванні 

конкретного працівника до підтримання високих показників ефективності у 

подальшому, водночас зовнішнє спрямування останнього полягає у тому, що 

надання заохочення одному державному службовцю має стимулювати інших  

до досягнення показників ефективності під час виконання своїх повноважень;  

- разових стимулів, відтак, заохочення незалежно від свого різновиду 

завжди має разовий характер, що опосередковується одиничним 

застосуванням заходів матеріального чи морального стимулу до конкретного 

державного службовця за конкретне досягнення у роботі.     

З урахуванням особливостей виконання своїх трудових обов’язків 

державними службовцями, можемо констатувати, що заохочення відносно 
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них, як один із позитивних стимулів, має також статусний характер. Статусний 

характер заохочення відносно державного службовця опосередковується 

особливостями правового регулювання їх застосування, а також значенням 

для просування по службі. Відтак, у межах державної служби заохочення має 

також і особливий кадровий характер.   

У продовження дослідження заохочення державних службовців в 

системі трудово-правових методів забезпечення службової дисципліни 

вважаємо за доцільне сконцентрувати увагу на особливостях їх нормативно-

правового регулювання. Відзначимо, що належний рівень забезпечення 

трудової дисципліни неможливий без детального нормативно-правового 

регулювання належної поведінки працівників та роботодавців, а також 

встановлення об’єктивних правових регуляторів, що спрямовані на 

багаторазове застосування. Складовою частиною такого правового 

регулювання є і правове регулювання застосування заходів заохочення і 

примусу відносно учасників трудових правовідносин.  

Вважаємо, що нормативно-правове регулювання забезпечення 

заохочення державних службовців -  це сукупність правових регуляторів 

(правових норм), які направленні на регулювання передумов, підстав, а також 

порядку застосування заохочень до державних службовців. Принагідно 

зазначимо, що вчена О.Ф. Скакун, досліджуючи у загально-теоретичному 

аспекті правове регулювання,  пропонує виділяти такі  його ознаки: «а) є 

різновидом соціального регулювання; б) за його сприяння відносини між 

суб’єктами набувають певної правової форми, що споконвічно має державно-

владний характер, тобто в юридичних нормах держава встановлює міру 

можливої й належної поведінки; в) правове регулювання має конкретний 

характер, тому що завжди пов’язано з реальними відносинами; г) воно має 

цілеспрямований характер й означає задоволення законних інтересів суб’єктів 

права; ґ) здійснюється за допомогою правових засобів, що забезпечують його 



49 

 

  

ефективність; д) воно гарантує доведення норм права до їх виконання» [67, с. 

490].  

Разом із тим, вважаємо, що правове регулювання заохочення державних 

службовців  визначається також і специфічними ознаками, серед яких можемо 

виокремити:   

- по-перше, чітко персоніфікований характер, що обумовлюється 

визначенням суб’єктного складу осіб, на яких воно поширюється. Відтак, 

правове регулювання застосування заохочень поширюється виключно на 

державних службовців, тобто осіб, що уповноважені реалізовувати функції 

держави, та не може поширюватися на інших суб’єктів трудового права; 

 - по-друге, нормативне регулювання застосування заохочень до 

державних службовців є розпорошеним в окремих правових актах загального 

та спеціального характеру, при цьому загальний характер має КЗпП України, 

а спеціальний Закон України «Про державну службу»; 

 - по-третє, саме спеціальним законодавством закріплюється перелік 

конкретних видів заохочення, що можуть застосовуватися до державних 

службовців. У свою чергу порядок їх застосування встановлюється у КЗпП 

України.  Відтак, норми КЗпП України мають лише загальний та 

орієнтанційний характер відносно норм Закону України «Про державну 

службу».  

Принагідно відзначимо, що у контексті диференціювання правового 

регулювання, застосування заохочень до державних службовців по-різному 

розглядається у національній правовій доктрині. Зокрема, вчений  

П.Д. Пилипенко в підґрунтя диференціації покладає, в першу чергу, суспільні 

відносини, на які спрямоване правове регулювання, й до локальної сфери 

відносить насамперед трудові відносини – трудовий договір, трудову 

дисципліну, робочий час, час відпочинку. Інші ж інститути трудового права 

вважаються ним сектором централізованого нормативного забезпечення – 

працевлаштування, нагляд і контроль за дотриманням законодавства, 



50 

 

  

вирішення індивідуальних трудових спорів тощо [1, c. 48]. Відтак, на 

переконання зазначеного науковця інститут трудової дисципліни належить до 

інститутів трудового права, що можуть та мають регулюватися не лише 

загальними положеннями законодавства, а відокремленими правовими 

регуляторами, що носять спеціальний та локальний характер.  Погодимося, що 

фактично локальне правове регулювання дає дієву можливість учасникам 

спільного процесу праці самостійно визначати умови взаємодії, 

максимального враховуючи специфіку самої юридичної особи й діяльності, 

якою вона займається [68, с. 131]. Разом із тим, локальне й спеціальне правове 

регулювання у жодному випадку немає вступати у протиріччя із нормативно-

правовими актами, що забезпечують загальне правове регулювання у 

конкретній сфері, адже як правильно зазначає В.О. Голобородько, «вони 

обидва спрямовані на впорядкування суспільних відносин, хоча й мають різні 

завдання: регламентування локальне визначає розпорядок праці, що 

формується роботодавцем, централізоване ж закріплює порядок прийняття 

локальних актів, що безпосередньо встановлюють режим і зміст внутрішнього 

трудового розпорядку, правовий статус самого роботодавця, мінімальні рівень 

трудових стандартів, тощо» [69, с. 370].   

Таким чином, можемо констатувати, що нормативно-правове  

регулювання застосування заохочень до державних  службовців 

характеризується рядом  спеціальних ознак, які були виокремленні вище. 

 У продовження дослідження нормативно-правового регулювання 

заохочень до державних службовців вважаємо за необхідне сконцентрувати 

увагу на окремих правових приписах національного законодавства, що 

безпосередньо регулюють окреслене нами питання.  

Відзначимо, що нормативно-правовим актом загально правового 

характеру, що регулює застосування заохочень до всіх категорій працівників, 

у тому числі й до державних службовців є КЗпП України. У даному 

кодифікованому акті регулюванню трудової дисципліни присвячена окрема 
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глава, а саме глава X, яка носить однойменну назву.  Відповідно до ст. 140 

КЗпП України заохочення визначається як один із засобів забезпечення 

трудової дисципліни, що може бути застосований до працівника. Таким 

чином, національний законодавець здійснює правове регулювання заохочень 

у контексті підтримання трудової дисципліни.  

Окрім того, КЗпП України передбачається особливий порядок 

застосування заохочень до працівників. Відзначимо, що нормативне 

визначення чіткого порядку застосування заохочень має важливе практичне 

значення, адже спрямовується на нормативне окреслення чітких етапів 

застосування моральних та матеріальних стимулів.  Відтак, з огляду на зміст 

ст. 144 КЗпП України можемо виокремити такі етапи застосування заохочень 

до працівників. 

 Перший етап застосування заохочень,  у тому числі й до державних 

службовців, опосередковується прийняттям рішення роботодавця про його 

застосування. Особливість прийняття такого рішення полягає у тому, що 

роботодавець зобов’язаний здійснити його «погодження  з виборним органом 

первинної профспілкової організації (профспілковим представником) 

підприємства, установи, організації, або спільно з органом первинної 

профспілкової організації» прийняти рішення про застосування заохочення.  

Відтак, на сьогодні, законодавець передбачає два ключові шляхи ініціювання 

питання про застосування заохочення. Перший полягає у тому, що 

роботодавцем спільно з виборним органом первинної профспілкової 

організації приймається рішення про застосування заходів матеріального чи 

морального стимулювання. Інший зводиться до того, що ініціатором 

застосування заохочення є саме роботодавець, у свою чергу вказане рішення 

обов’язково погоджується (акцептується) органом первинної профспілкової 

організації підприємства, установи чи організації. Підсумком першого етапу  

застосування заохочення до працівника є формування спільної позиції 

роботодавця та органу первинної профспілкової організації  щодо 
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застосування заохочення до конкретного працівника, а також різновиду 

заохочення, яке застосовується. 

 Другий етап застосування заохочення полягає у розробці наказу про 

його застосування, тобто фактично зводиться до технічко-юридичної роботи.  

Наказ про застосування заохочення до працівника викладається на бланку 

підприємства, установи чи організації, а також структурно складається із таких 

частин, як: 

- найменування підприємства, установи чи організації, де працівник 

виконує свою трудову функцію;  

- дати  та місця винесення наказу про застосування заходів 

матеріального чи морального заохочення, а також  внутрішній номер цього 

документу; 

 - назви наказу, де міститься інформація про застосування заохочення до 

конкретної особи із прямою вказівкою на її прізвище, ім’я та по-батькові;  

- безпосередньо самого тексту наказу, у якому зазначається на підставі 

чого до працівника застосовується заохочення, чітко визначається його вид, а 

також порядок надання працівнику;   

- вихідних реквізитів наказу, що зводяться до дати його видання та 

підпису роботодавця.  

Третій етап застосування заохочення полягає у проведенні урочистого 

його вручення чи оголошення. Вказаним, поміж всього визначається й 

стимулююча функція заохочення по відношенню до інших працівників, адже 

надання останнього конкретному працівнику, як правило, покликано 

забезпечити стимулювання інших до ефективного та результативного 

виконання покладених на них трудових обов’язків.  

 Таким чином, КЗпП України передбачає чітку нормативну процедуру 

застосування заохочень до працівників, яка підлягає обов’язковому 

дотриманню у разі виникнення питання впровадження матеріальних чи 

моральних стимулів відносно них.  
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Окрім того, КЗпП України встановлює можливість застосування 

заохочень за успіхи в роботі та особливі трудові заслуги.  Відзначимо, що «у 

підручнику  «Службове право України» за редакцією Т.О. Коломоєць та В.К. 

Колпакова зазначається, що заслуга, будучи фактичною підставою для 

заохочення, є діянням, позитивно оціненим компетентними суб’єктами як 

зразок виконання службових та інших обов’язків, спеціальних та особливих 

завдань, вчинення інших соціально значущих дій в інтересах суспільства і 

держави» [70, с. 100].  Таким чином, заохочення за особливі трудові заслуги 

надаються тоді, коли виконання трудової функції працівником буде позитивно 

відзначене компетентним на те суб’єктом, а вклад у загальний добробут буде 

належним та достатнім для кваліфікації останнього, як особливої трудової 

заслуги.  Відтак, можемо погодитися із позицією  Л.Р. Білої-Тіунової, яка   

підкреслює, що «зміст поняття «особливі заслуги» тлумачиться через такі 

оціночні критерії, як: визначні трудові досягнення; видатні заслуги, особисті 

мужність і героїзм, тощо» [71, с. 383].  Окрім того, Д.А. Козачук «під 

«особливими заслугами» пропонує розуміти діяльність або окремий вчинок 

(вчинки), які гідні загального визнання, високої оцінки, створюють взірець для 

наслідування і відрізняються вищим за звичайне виконанням своїх обов’язків» 

[72, с. 16].  Фактично «особливі трудові заслуги» є збірною категорією, яка 

окреслює собою напрямки належної та ефективної реалізації працівником 

своїх повноважень, що є об’єктивно вираженими та можуть бути підданими 

оцінці.   

Також, КЗпП України передбачається можливість застосування до 

працівника заохочення за успіхи у роботі.  КЗпП України не встановлює, що є 

успіхами у роботі та яким чином останні варто розмежовувати з особливими 

заслугами, що безумовно є недоліком національного трудового законодавства.  

Вважаємо, що окреслені категорії носять оціночний характер і 

погоджуємося з С.М. Черноус, яка вважає, що «використання оціночних 

понять у текстах нормативно-правових актів, несе певні ризики, які, як 
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правило, пов’язані з «загрозою суб’єктивізму при їх застосуванні», 

«юридичною невизначеністю» [29].  

Ще більшим недоліком вітчизняного кодифікованого трудового 

регулювання застосування заохочень є те, що за успіхи в роботі може бути 

застосовані «будь-які заохочення, що містяться в затверджених трудовими 

колективами правилах внутрішнього трудового розпорядку».  Відтак, ці 

заохочення можуть мати як моральний, так і матеріальний характер. У свою 

чергу, «за особливі трудові заслуги працівники можуть нагороджуватися 

орденами, медалями, почесними грамотами, нагрудними значками,  і до них 

може присвоюватися  почесне звання і звання кращого працівника за даною 

професією». Таким чином, за особливі трудові заслуги передбачається 

надання виключно заохочення морального характеру, що вочевидь не є 

справедливим.  

Відтак, вважаємо за доцільне нормативно не встановлювати обмежень 

щодо різновидів заохочень, що можуть застосовуватися до працівників, за 

успіхи у роботі та особливі трудові заслуги.  Отже, КЗпП України у загальному 

регулює порядок застосування заохочень до працівників, встановлює їх 

різновиди та особливості практичної їх реалізації.   

Щодо Закону України «Про державну службу», то констатуємо, що цей 

закон носить спеціальний характер по відношенню до КЗпП України та 

визначає правила застосування заохочень виключно до однієї категорії 

працівників, а саме – державних службовців. Незважаючи на те, що Законом 

України «Про державну службу» не встановлюється порядку практичного 

застосування заохочення до державного службовця, у вказаному нормативно-

правовому актів передбачають їх види. Відтак, «за бездоганну та ефективну 

державну службу, за особливі заслуги до державних службовців застосовують 

такі види заохочень як: оголошення подяки, нагородження грамотою, 

почесною грамотою, іншими відомчими відзнаками державного органу, 

дострокове присвоєння рангу,  представлення до нагородження урядовими 
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відзнаками та відзначення урядовою нагородою (вітальний лист, подяка, 

почесна грамота), представлення до відзначення державними нагородами». 

 Таким чином, профільним законом передбачається доволі широкий 

спектр заохочень, що можуть застосовуватися відносно державних 

службовців, при цьому останні мають як моральний, так і опосередковано 

матеріальний характер.  Опосередковано матеріальний характер заохочень,  

що застосовуються до державних службовців полягає у тому, що Законом 

України «По державну службу» не передбачається надання додаткових 

матеріальний стимулів до державних службовців, що ефективно та 

результативно виконують покладені на них трудові обов’язки. Однак, до 

прикладу, такий різновид заохочення як дострокове присвоєння рангу 

вочевидь впливає на розмір виплат, які отримує конкретний державний 

службовець. Відтак, чим вищим є ранг державного службовця, тим більший 

розмір виплат він має право отримувати.  Таким чином, вважаємо, що існують 

заохочення, що за своєю правовою природою мають опосередковано 

матеріальний характер.  

Також, Законом України «Про державну службу»  чітко визначаються 

суб’єкти, що уповноважені на застосування заохочень до державних 

службовців. Відтак, «заохочення до державних службовців, які займають 

посади категорій «Б» і «В», застосовуються керівником державної служби, а 

щодо державних службовців, які займають посади категорії «А», - суб’єктом 

призначення». 

 Разом із тим, констатуємо, що далеко не завжди керівник державної 

служби чи суб’єкт призначення є повною мірою обізнаними про реальні 

результати роботи державного службовця. Це опосередковується тим, що у 

кожного державного службовця є свій безпосередній керівник, який 

якнайкраще знає про той обсяг завдань, які виконуються державним 

службовцем. Відтак, у Законі України «Про державну службу» видається за 

необхідне прямо передбачити те, що застосування керівником державної 
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служби заохочення до державних службовців здійснюється об’єктивно та із 

урахуванням позиції безпосереднього керівника державного службовця. 

Вочевидь, що позиція  безпосереднього керівника не може бути визначальною 

для керівника органу державної влади про застосування заохочень, однак 

справедливим було б те, якби вона враховувалася.   

«Законом України «Про державну службу» встановлюється, що 

заохочення не застосовуються до державного службовця протягом строку 

застосування до нього дисциплінарного стягнення». Це обумовлюється тим, 

що на одного державного службовця протягом одного періоду не може 

поширюватися як правовий режим заохочень, так і правовий режим стягнень, 

адже останні є прямо протилежними за своїм змістом та спрямуванням, що 

виключає їх суміщення. 

 Окрім того, як при застосуванні заходів заохочення, так і при 

застосуванні заходів дисциплінарного стягнення  роботодавцем реалізується 

дисциплінарна влада. Відтак, не можемо погодитися із твердженнями деяких 

вчених, що «до змісту дисциплінарної влади входить лише повноваження 

накладати стягнення на особу в разі невиконання нею своїх обов’язків, 

порушення дисципліни чи внутрішнього трудового розпорядку» [73, c. 168]. 

Не віднесення до дисциплінарної влади права застосовувати інші методи 

забезпечення трудової дисципліни суттєво звужує механізм його 

застосування, знижує ефективність і дієвість таких заходів.  

Таким чином, можемо констатувати, що Законом України «Про 

державну службу» передбачаються особливі правила застосування заохочень 

до державних службовців, які мають виключно персоніфікований характер, 

що обумовлюється не поширенням відповідних положень профільного закону 

на інших працівників.  Окрім того вказаним законодавчим актом нормативно 

встановлюється спеціальний перелік заохочень, що підлягають застосуванню 

до державних службовців, а також правила їх застосування у контексті 

визначення уповноважених на це осіб.  
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1.3. Види заохочення державних службовців 

«Зміст трудового законодавства сучасної цивілізованої держави 

відображає правові та соціально-економічні особливості ринку праці, а також 

вказує на рівень демократизації індивідуальних та колективних трудових 

відносин. Вагоме значення для досягнення соціального миру на ринку праці 

має збалансоване узгодження інтересів працівників і роботодавця, які 

об’єднані спільними організаційними умовами та завданнями на конкретному 

підприємстві, в установі, організації або в роботодавця-фізичної особи» [26]. 

Важливе значення, на наш погляд, в даному аспекті відіграє заохочення 

працівників, тобто певний стимул краще працювати та досягати вищих 

результатів.  

«Заохочення як метод забезпечення трудової дисципліни займає вагоме 

місце в системі  організації публічної служби, яка функціонує в інтересах 

держави і всього суспільства. Ефективна реалізація державними службовцями 

своїх повноважень видається неможливою без дієвої системи їх стимулювання 

та заохочення» [28].  

«Відповідно до ст. 53 Закону України «Про державну службу» 

встановлюється, що до державних службовців  за бездоганну та ефективну 

державну службу та за особливі заслуги можуть бути застосовані такі види 

заохочень як: оголошення подяки; нагородження грамотою, почесною 

грамотою, 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».  

У рамках подальшого дослідження видів заохочень, що застосовуються 

до державних службовців, доцільно зосередити увагу на предметному аналізі 

кожного виду заохочення окремо. Складність такого аналізу зумовлена тим, 
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що низка різновидів заохочень у національній правовій доктрині залишається 

недостатньо вивченою та не підлягає чіткому нормативному тлумаченню. Це, 

безумовно, ускладнює реалізацію принципу правової визначеності та 

перешкоджає об’єктивному, результативному й ефективному застосуванню 

заходів заохочення до державних службовців. Водночас доктринальні 

дослідження у цьому напрямі є надзвичайно важливими, оскільки сприяють 

заповненню існуючої наукової прогалини та підвищенню ефективності 

системи стимулювання у державній службі. 

Відтак, «відповідно до ст. 53 Закону України «Про державну службу» 

встановлюється, що до державних службовців першопочатково може 

застосовуватися такий різновид заохочень як оголошення подяки. Відзначимо, 

що відповідно до Академічного тлумачного словника встановлюється, що 

подяка – це  почуття вдячності за послугу, допомогу, зроблене добро, вияв 

цього почуття, а також офіційна позитивна оцінка чиєї-небудь діяльності, 

праці» [30]. Таким чином, «подяка державному службовцю оголошується  у 

тому випадку, якщо роботодавцем здійснюється позитивна оцінка його праці 

та визначається вагомий вклад останнього у досягнення показників 

ефективності».  

 У зв’язку із тим, що «Законом України «Про державну службу» не 

встановлюється порядку оголошення подяки державним службовцям, у 

кожному органі державної влади розробляються та затверджуються свої 

внутрішні порядки застосування заохочень, у тому числі й оголошення подяк. 

Як правило, ці порядки є типовими, відтак, констатуємо, що оголошення 

подяки у загальному розумінні відбувається наступним чином. Керівниками 

самостійних структурних підрозділів визначаються державні службовці, які 

висуваються  перед головою чи керівником відповідного державного органу 

на  оголошення подяки». При цьому, «саме керівник самостійного 

структурного підрозділу має деталізовано описати вклад конкретного 

державного службовця у досягнення  показників ефективності конкретного 
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державного органу, а також на реалізацію його повноважень.  Відзначимо, що 

керівник державного органу має повноваження і самостійно визначати 

державних службовців, яким буде оголошуватися подяка залежно від їх 

трудового вкладу.  Рішення про оголошення подяки державному службовцю 

приймається керівником органу державної влади та оформлюється 

розпорядженням. Безпосередньо оголошення подяки відбувається в урочистій 

обстановці, а відомості про це заносяться до трудової книжки. З огляду на 

правовий характер оголошення подяки, можемо констатувати, що вказаний 

різновид заохочення відноситься до моральних заохочень, адже за своєю 

суттю він не передбачає надання  жодних матеріальних стимулів».   

«У свою чергу, непоодинокими є випадки, коли окрім оголошення 

подяки державним службовцям надається преміювання, вже як матеріальна 

винагорода за ефективність виконання покладеної на них трудової функції. У 

даному контексті важливим видається проводити розмежування між 

заохоченням, як таким, та преміюванням як матеріальним стимулюванням  

державних службовців за ефективне виконання покладених на них завдань. 

Преміювання – це винагорода за працю, що стосується додаткового 

стимулювання праці. Преміювання входить у систему додаткового 

стимулювання персоналу і виконує функції забезпечення зацікавленості 

працівників у результатах праці. Тому система додаткового стимулювання має 

перспективний мотивуючий вплив на працівника. Премії, які виплачуються, 

входять до складу інших заохочувальних та компенсаційних виплат» [31, с. 7]. 

Отже, оголошення подяки державному службовцю слід розглядати як форму 

морального заохочення. У той же час надання премії державному службовцю 

слід трактувати як матеріальну заохочувальну виплату, яка, хоча і не входить 

до загальної системи заохочень, виконує стимулюючу функцію, спрямовану 

на підвищення ефективності та результативності виконання посадових 

обов’язків державним службовцем. 
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 «Наступним різновидом заохочення, що підлягає застосуванню до 

державних службовців є нагородження грамотою, почесною грамотою, 

іншими відомчими відзнаками державного органу.  Незважаючи на те, що  у 

Законі України «Про державну службу» нормативно не встановлюється 

порядок застосування вказаного різновиду заохочення до державних 

службовців нормативний порядок їх застосування визначається підзаконними 

нормативно-правовими актами,  що закріплюють особливості застосування 

заохочень до державних службовці різних державних органів». До прикладу, 

«Указом Президента України від 30 травня 2012 року № 365/2012 затверджено 

Положення про відомчі заохочувальні відзнаки» [32]. Відповідно до «п. 1 

цього указу передбачається, що відомчі заохочувальні відзнаки 

встановлюються з метою заохочення та відзначення особистих трудових 

досягнень у професійній, службовій діяльності, за бездоганну службу та 

особливі заслуги 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 також інших осіб».  

При цьому передбачаються різновиди відомчих відзнак, відтак серед 

останніх виокремлюються: «медалі  «10 років сумлінної служби», «15 років 

сумлінної служби», «20 років сумлінної служби», «Ветеран служби», нагрудні 

знаки, подяки, грамоти, почесні грамоти».  

У свою чергу, «наказом Служби  Безпеки України від 25.01.2013  № 30 

«Про відомчі заохочувальні відзнаки Служби безпеки України» 

затверджується особлива система відзнак, що можуть застосовуватися 

відносно державних службовців СБУ» [33].  В цілому модель відомчих 

відзнак, що застосовується до державних службовців СБУ є релевантною до 

моделі, що передбачена указом Президента України «Про відомчі 

заохочувальні відзнаки» від 30.05.2012 року, та передбачає собою можливість 
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надання державним службовцям  Служби безпеки України таких відомчих 

відзнак, як: нагрудний знак «Відзнака Служби безпеки України»; нагрудний 

знак «За доблесть»; нагрудний знак «За відвагу»; грамоту Служби безпеки 

України; почесну грамоту Служби безпеки України; медаль «Ветеран 

служби»; медаль «20 років сумлінної служби»; медаль «15 років сумлінної 

служби»; медаль «10 років сумлінної служби».  

Окрім того, у системі відомчих нагород державних службовців Служби 

безпеки України виокремлюють і  подяку Служби безпеки України. Разом із  

тим, Законом України «Про державну службу» передбачається, що 

оголошення подяки є самостійним різновидом заохочень, що може 

застосовуватися до державних службовців. Однак, відповідно до відомчого 

регулювання стимулювання державних службовців Служби безпеки України 

подяку СБУ відносять саме до відомчих відзнак, що водночас підвищує статус 

останньої та показує приналежність державного службовця до певного органу 

й сумлінність виконання ним своїх обов’язків у рамках конкретної державної 

інституції. Відомчі відзнаки як засоби заохочення державних службовців 

застосовуються до останніх виключно на основі рішення керівника 

державного органу. Дане рішення оформлюється у вигляді наказу, а відомості 

про відзначення відомчою відзнакою  заносяться до трудової книжки 

державного службовця.  У разі, «якщо державному службовцю  надається 

відомча відзнака у вигляді медалі, нагрудного знака, то останньому одночасно 

із наданням відомчої відзнаки видається посвідчення за підписом керівника 

відповідного центрального органу виконавчої влади, керівника (командувача) 

військового формування, державного правоохоронного органу». 

 Загалом же відомчі відзнаки як різновиди заохочень до державних 

службовців є особливими різновидам заохочень, що передбачаються 

національним законодавством та забезпечують надання особливих стимулів 

нематеріального характеру за службу державних службовців у рамках певного 

органу державної влади. Особливість даних заохочень полягає  утому, що 
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відомчими актами  кожного органу державної влади встановлюється своя 

особлива їх система, а також передбачається свій особливий порядок їх 

застосування.   

Проаналізувавши наукову доктрину, можемо зазначити, що «одним з 

основних складових елементів державної служби є процес проходження 

служби. Саме в період проходження державної служби відбувається 

взаємозв’язок між: державним службовцем і державою; державою (в особі 

державного службовця) і громадянами; державними службовцями, які 

працюють у державних органах різних рівнів і гілок влади; державними 

службовцями (державними органами) та структурами самоорганізації 

громадянського суспільства» [34, с. 3]. «Проходження державної служби 

невід’ємно пов’язане із  присвоєнням рангів державних службовців, які  

впливають на задоволення, як матеріальних так і моральних інтересів  

державних службовців.  На думку  вченого С. Серьогіна, кар’єру в сфері 

державного управління можна охарактеризувати так, що це є не тільки 

досягнення більш високого посадового статусу, можливість отримання вищої 

платні, це також і забезпечення можливостей самореалізації в сфері 

держуправління, отримання більш змістовної і адекватної професійним 

інтересам роботи і формування структури неформальних відносин у сфері 

державної служби і системи влади» [35, с.101].  

Ранги державної служби безпосередньо впливають на розмір 

матеріальних виплат державних службовців, а також на надання додаткових 

соціальних гарантій, таких як додаткові дні основної щорічної відпустки за 

стаж державної служби. Відповідно до «ч. 6 ст. 39 Закону України «Про 

державну службу», черговий ранг у межах відповідної категорії посад 

присвоюється державному службовцю кожні три роки з урахуванням 

результатів оцінювання його службової діяльності». Таким чином, просування 

по службі з присвоєнням відповідних рангів у межах категорії посад 
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здійснюється протягом визначеного строку, що забезпечує чітку послідовність 

кар’єрного розвитку. 

Крім того, можливість присвоєння чергового рангу безпосередньо 

пов’язана з результатами оцінювання службової діяльності працівника. 

«Національне законодавство передбачає заборону присвоєння чергового рангу 

протягом строку дії дисциплінарного стягнення та протягом шести місяців 

після отримання негативної оцінки за результатами оцінювання службової 

діяльності. Вказані періоди не враховуються у трирічний строк, передбачений 

для чергового присвоєння рангу». 

Водночас законодавство передбачає можливість дострокового 

присвоєння рангу державному службовцю як «форми заохочення за ефективну 

та бездоганну службу». Дострокове присвоєння рангу здійснюється за умови, 

що працівник ефективно та результативно виконує покладену на нього 

трудову функцію, проте строк для присвоєння чергового рангу ще не настав. 

У такому випадку, як один із заходів стимулювання роботодавцем до 

державного службовця може бути застосований  такий засіб як  дострокове 

присвоєння рангу. Дострокове присвоєння рангу виступає засобом 

стимулювання державних службовців до продовження ефективного 

виконання покладених на них трудових обов’язків. Відповідно до «п. 6 

Порядку присвоєння рангів державних службовців, затвердженого 

постановою Кабінету Міністрів України від 20 квітня 2016 року № 306 

встановлює, що підставою для прийняття рішення про присвоєння достроково 

чергового рангу державного службовця є обґрунтоване подання, внесене 

безпосереднім керівником суб’єктові призначення» [36]. Рішення про 

позачергове призначення рангу державної служби приймається  безпосереднім 

суб’єктом призначення з урахуванням реального стану виконання державним 

службовцем своїх посадових обов’язків, а також досягнення показників 

ефективності. Рішення про дострокове присвоєння рангу, обов’язково 
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відображається у трудовій книжці державного службовця, шляхом внесення 

відповідного запису.  

 Загалом же дострокове присвоєння рангу державному службовцю, як 

різновид заохочення, носить опосередковано матеріальний характер, що 

пов’язано із тим, що дострокове присвоєння рангу, будучи моральним 

заохоченням за своєю правовою природою, може сприяти отриманню 

державними службовцями додаткових матеріальних переваг.   

У межах подальшого дослідження різновидів заохочень доцільно 

зосередити увагу на «представленні до нагородження урядовими відзнаками 

та відзначенні урядовими нагородами, такими як вітальні листи, подяки, 

почесні грамоти тощо». Особливість цих заохочень полягає в тому, що вони 

застосовуються від імені уряду України, зокрема Кабінету Міністрів України. 

Разом із тим, системне дослідження цього різновиду заохочень ускладнюється 

тим, що наразі відсутній єдиний нормативно-правовий акт, який визначав би 

класифікацію урядових відзнак та нагород і встановлював правила їх 

застосування. 

«У Науково-практичному коментарі до Закону України «Про державну 

службу» встановлюється, що термін «урядові відзнаки», означає 

заохочувальні вітальний лист та подяку Прем’єр-міністра, які 

запроваджуються для привітання, а також для оголошення подяки 

працівникам і трудовим колективам за значні досягнення у відповідній галузі 

чи сфері діяльності, зразкове виконання службових обов’язків, пов’язаних з 

реалізацією державної політики» [37, с. 398]. Своєю чергою, «урядова 

нагорода – це  почесна грамота Кабінету Міністрів України, якою 

нагороджуються громадяни України, іноземці, особи без громадянства, 

трудові колективи підприємств, установ, організацій, об’єднання громадян з 

нагоди державних, професійних свят, пам’ятних і ювілейних дат за сприяння 

у реалізації державної політики в економічній, науковій, соціально-

культурній, військовій, державній, громадській та інших сферах. Відтак, 
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почесною грамотою Кабінету Міністрів України нагороджуються державні 

службовці за  вагомий особистий внесок у забезпечення реалізації державної 

політики у професійній діяльності, високі досягнення, сумлінну працю, 

зразкове виконання службових обов’язків» [38]. 

Специфіка відповідного різновиду заохочень державних службовців 

зумовлюється особливим суб’єктним складом їх застосування. На відміну від 

загального порядку, за якого рішення про заохочення приймається суб’єктом 

призначення — керівником відповідного органу державної влади, у цьому 

випадку повноваження щодо застосування заохочення належать Кабінету 

Міністрів України. Таке рішення ухвалюється на підставі подання 

відповідного органу державної влади, що свідчить про підвищений рівень 

інституційної значущості зазначеного заходу стимулювання. Окрім того, 

нагородження почесною грамотою Кабінету Міністрів України належить до 

нагород опосередковано матеріального характеру, що обумовлюється тим, що 

особі, якій надається така грамота виплачується одноразова грошова виплата 

у розмірі п’яти тисяч гривень. Відтак, державі службовці, що нагороджуються 

Почесною грамотою Кабінету Міністрів України, окрім морального 

стимулювання до ефективного виконання покладених на них трудових 

обов’язків, отримують також і матеріальне стимулювання, у формі 

одноразової грошової виплати. Відзначимо, що державний службовець може 

бути позбавлений Почесної грамоти у разі прийняття такого рішення 

Кабінетом Міністрів України. При цьому, позбавлення Почесної грамоти 

відбувається у випадку «ухвалення вироку суду та набрання ним законної сили 

щодо вчинення нагородженою особою умисного тяжкого чи особливо тяжкого 

злочину, а також застосування в установленому порядку до нагородженої 

фізичної особи або юридичної особи, трудовий колектив якої  нагороджений 

Почесною грамотою, персональних спеціальних економічних та інших 

обмежувальних заходів (санкцій) у вигляді позбавлення державних нагород, 

інших форм відзначення». 
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Таким чином, можемо констатувати, що за правовою характеристикою, 

урядові відзнаки та урядові нагороди відносяться до одних із найвищих 

нагород, що можуть застосовуватися до державних службовців «за вагомий 

особистий внесок у забезпечення реалізації державної політики у професійній 

діяльності, високі досягнення, сумлінну працю, зразкове виконання 

службових обов’язків».  Рішення про надання урядових відзнак та нагород 

приймається виключно Кабінетом Міністрів України та може 

супроводжуватися наданням державному службовцю засобів матеріального 

стимулювання, - грошових коштів.  Окрім того, державний службовець у ряді 

випадків може бути позбавлений урядових відзнак та нагород, що виступає 

свого роду покаранням за наступні порушення, що були допущені державним 

службовцем.  

 «У продовження дослідження різновидів заохочень, що можуть 

застосовуватися до державних службовців вважаємо за необхідне 

сконцентрувати увагу на такому різновиді як представлення до відзначення  

державними нагородами. Нормативно-правове регулювання нагородження 

державними нагородами здійснюється відповідно до указу Президента 

України «Про порядок представлення до нагородження та вручення держаних 

нагород України» від  19 лютого 2003 року № 138/2003» [39].   

Відповідно до вказаного порядку встановлюється, що «висунення  

кандидатур до відзначення державними нагородами здійснюється гласно за 

місцем роботи осіб,  яких представляють  до  нагородження,   у   трудових   

колективах   підприємств,  установ,  організацій незалежно від типу та форми 

власності. Особу, яку  відзначено  державною  нагородою,  може бути  

представлено до наступного нагородження не раніше  ніж  через  три  роки 

після попереднього нагородження, за винятком представлення до  

нагородження за виявлену особисту мужність і героїзм. Відзначимо, що у 

національній правовій доктрині державні нагороди досліджуються у контексті 

їх конституційно-правового статусу, а також класифікації різновидів».  
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 До прикладу, вчений А. Майдебура, «досліджуючи конституційно-

правовий статус державних нагород в Україні, в одній своїй роботі 

виокремлює «базову», на його погляд, класифікацію з огляду на формальне їх 

значення (форму), а саме: 1) нагороди, первинна сутність яких виявляється в 

їхньому матеріальному прояві, тобто це певні речі (як спеціально установлені 

– ордени, медалі, так і звичайні – зброя); 2) державні премії, звання Героя 

України та почесні звання – нагороди, первинна сутність яких полягає в тому, 

що це офіційно присвоєні назви, у випадку з державними преміями – це звання 

лауреата премії» [40, с. 10]. «Аналіз наявних робіт свідчить про певну 

тенденцію у виокремленні критеріїв для поділу офіційних нагород на види в 

роботах вчених-юристів. Вони у переважній своїй більшості виокремлюють 

елемент «структури нагородної системи», серед яких: суб’єкт, об’єкт, засоби, 

способи, ресурс тощо» [41, с. 84].  

На цьому, зокрема наголошують і у  колективній праці «Заохочення у 

службовому праві», де «виокремлюється ціла низка критерії до класифікації 

державних нагород, серед яких суб’єкт застосування; суб’єкт, щодо якого 

здійснюється нагорода; характер заслуги; форма; зміст; особливості 

нагородної процедури; нормативно-правовий акт, який визначає особливості 

застосування» [42, с. 72].  

Відзначимо, що «відповідно до ст. 3 Закону України «Про державні 

нагороди України» встановлюється, що державними нагородами є звання 

Герой України; орден; медаль; відзнака «Іменна вогнепальна зброя»; почесне 

звання України; Державна премія України; президентська відзнака. 

Державний службовець, що нагороджений державною нагородою 

зобов’язаний дбайливо ставитися до її схоронення. Окрім того, аналогічно до 

урядових відзнак, державні службовці можуть позбавлятися державних 

нагород, зокрема у випадку засудження нагородженого за тяжкий злочин за 

поданням суду у випадках, передбачених законом».  
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Слід зазначити, що державні нагороди посідають найвищий щабель у 

системі заохочень, які можуть застосовуватися до державних службовців. 

Вони вирізняються особливим порядком надання, специфічними видами, а 

також спеціальним правовим режимом, що зумовлює їх винятковий характер 

у системі стимулювання службової діяльності. Водночас національне 

законодавство про державну службу передбачає формування цілісної та 

структурованої системи заохочень, спрямованої на комплексне стимулювання 

професійної діяльності державних службовців. При цьому заходи заохочення, 

які можуть застосовуватися до зазначеної категорії працівників, мають 

змішану правову природу, поєднуючи у собі елементи як матеріального, так і 

нематеріального стимулювання. Відтак, погоджуємось із думкою С.В. 

Венедіктова, який зазначає,  що «матеріальні і моральні стимули діють у 

нерозривній єдності, а однобічний розвиток будь-якої однієї групи стимулів – 

матеріальних чи моральних є невигідними для суспільства» [43, с. 49-50].  

Таким чином, незважаючи на те, що більшість заохочень, що застосовуються 

до державних службовців, має, на перший погляд, моральний характер, вони 

часто містять і матеріальний елемент, який реалізується, зокрема, через 

надання грошових виплат у поєднанні з нагородженням грамотами, подяками, 

урядовими відзнаками тощо. Особливим видом заохочення змішаного 

характеру є дострокове присвоєння рангу державного службовця, оскільки, 

будучи моральним за своєю суттю, воно безпосередньо впливає на 

матеріальне забезпечення працівника: підвищення рангу державного 

службовця супроводжується збільшенням посадового окладу. 

У подовження дослідження різновидів заохочення, що можуть 

застосовуватися до державних службовців, відзначимо, що у національній 

правовій доктрині існують диференційовані підходи науковців щодо 

визначення різновидів заохочень, що можуть бути застосовані, так, само 

диференціюються підходи щодо їх класифікації. 
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  До прикладу, вчена С.І. Запара виділяє наступні види заохочення: «а) 

матеріальне заохочення трудової діяльності індивідуального й колективного 

характеру (забезпечення житлом, автотранспортом, зростання основної й 

додаткової заробітної плати, санітарно-курортне лікування, нагородження 

подарунком тощо); б) морально-професійне заохочення (більш комфортні 

умови праці, творча відпустка, нагородження грамотою та ін.); в) покращання 

організаційно-технічних умов праці працівника» [44, с. 282-285]. Відзначимо, 

що покращення організаційно-технічних умов праці як спосіб заохочення не 

входить до системи способів заохочення, що передбачені українським 

законодавством. Окрім того, з урахуванням того, що саме на роботодавця 

покладається обов’язок щодо забезпечення належних та безпечних умов праці, 

покращення організаційно-технічних умов, не можна і не варто розглядати, як 

один із різновидів заохочень, адже умови праці «за замовчуванням» повинні 

бути такими, що сприяють виконанню працівником своєї трудової функції та 

реалізації покладених трудових обов’язків.  Крім того, деякі вчені, зокрема 

Д.Є. Кутоманов, вважають, що «трактування покращання умов праці як 

окремого заохочення, є дискусійним» [45]. На нашу думку, це цілком слушне 

твердження, адже покращення умов  праці, не входить до офіційно 

затвердженої державою системи заохочень.   

Окрему увагу варто приділити зростанню заробітної плати як способу 

заохочення, що виділяється відповідно до наведеної вище класифікації. Закон 

України «Про державну службу» регулює питання оплати праці, зокрема 

заробітну плату державного службовця та заохочення державних службовців 

в VI розділі. З цього, а також постатейної структури цього розділу можна 

зробити висновок, що питання оплати праці та особливості заохочень 

розглядаються законодавцем як суміжні, проте різні правові інститути.  У 

правовій доктрині, не існує єдиного підходу до визначення таких правових 

категорій як оплата праці та заробітна плата. До прикладу, вчена О. Грішнова, 

розглядає поняття «заробітна плата» з кількох позицій: «з позиції економічної 
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теорії, з позиції ринкової економіки, з позиції економіки праці, з позиції 

найманого працівника та з позиції підприємця. Так, з позиції економічної 

теорії, заробітна плата – це економічна категорія, що відображає відносини 

між роботодавцем і найманим працівником з приводу розподілу новоствореної 

вартості. В умовах ринкової економіки заробітна плата – це елемент ринку 

праці, що складається в результаті взаємодії попиту на працю та її пропозиції 

й виражає ринкову вартість використання найманої праці. З позицій економіки 

праці, заробітна плата – це винагорода або заробіток, обчислений у грошовому 

виразі, який за трудовим договором роботодавець сплачує працівникові за 

роботу, яку виконано або має бути виконано. З позиції найманого працівника, 

заробітна плата – це основна частина його трудового доходу, який він отримує 

в результаті реалізації здатності до праці і який має забезпечити об’єктивно 

необхідне відтворення робочої сили. З позицій підприємця, заробітна плата – 

це елемент витрат виробництва і водночас головний чинник забезпечення 

матеріальної зацікавленості працівників у досягненні високих кінцевих 

результатів праці» [46, с. 274]. Таким чином, можемо констатувати, що 

заробітна плата є багатогранною категорією, тлумачення якої може бути 

диференційованим, з урахуванням суб’єкта тлумачення, а також науки, у 

рамках якої надається відповідне визначення. 

Науковець Г. Швиданенко дає таке тлумачення терміна «оплата праці»: 

«це будь-який заробіток, обчислений, як правило, у грошовому виражені, який 

за трудовим договором власник або уповноважений ним орган виплачує 

працівникові за виконану роботу або надані послуги. Оплата праці складається 

з основної заробітної плати й додаткової оплати праці. Розміри оплати 

найманого працівника залежать від результатів його праці з урахуванням 

наслідків господарської діяльності підприємства. Основна заробітна плата 

працівника залежить від результатів його праці й визначається тарифними 

ставками, відрядними оцінками, посадовими окладами, а також надбавками і 

доплатами у розмірах, не вищих за встановлені чинним законодавством, рівень 
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додаткової оплати праці здебільшого залежить від кінцевих результатів 

діяльності підприємства. Зазвичай до додаткової оплати праці відносять 

премії, інші заохочувальні та компенсаційні виплати, а також надбавки й 

доплати, не передбачені чинним законодавством або встановлені понад 

розміри, дозволені останнім» [47, с. 201]. Відповідно до окресленої позиції 

премія відноситься до додаткової заробітної плати, що надається працівнику у 

разі досягнення показників ефективності.  

В юридичній науці можна знайти позиції, що вказують на роль 

заробітної плати, зокрема і в заохоченні працівників. Так, погоджуємось з 

вченою А.О. Гордеюк, що «вказує на стимулюючу функцію заробітної плати 

як одну з основних її функції, а також ставить в залежність виплату заробітної 

плати з зацікавленістю працівників у підвищенні результативності та якості 

роботи» [48, с. 202]. 

 Однак, наголошуємо на необхідності розмежування таких правових 

категорій, як «заохочення працівника» та «заробітна плата», адже остання, не 

може розглядатись виключно як один із видів заохочення, що обумовлюється, 

зокрема і тим, що виплата заробітної плати є головним обов’язком будь-якого 

роботодавця, що відображено в  ст. 21 КЗпП України, а головне призначення 

заробітної плати полягає у наданні працівникові, у тому числі й державному 

службовцеві справедливої винагороди за виконану протягом певного періоду 

трудову функцію. Вочевидь, що отримання матеріальної винагороди за свою 

працю сприяє виконанню державним службовцем покладених на нього 

завдань, однак розглядати заробітну плату саме у контексті заохочення, що 

надається виключно за бездоганну та ефективну державну службу недоцільно. 

Таким чином, заробітна плата, хоч і має стимулюючий характер, однак 

розглядати її у контексті заохочення недоцільно та помилково.  

Інша класифікація видів заохочень, що можуть застосовуватися до 

державних службовців, випливає із законодавчого визначення різних підстав 

застосування заохочень, передбачених в КЗпП України. Так, заохочення 
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можуть поділятись на «заохочення за особливі трудові заслуги (стаття 146 

КЗпП України), що може бути у формі нагородження орденами, медалями, 

почесними грамотами, і нагрудними значками і до присвоєння почесних звань 

і звання кращого працівника за даною професією та заохочення за успіхи в 

роботі (стаття 143 КЗпП України), що може бути у формі будь-яких інших 

затверджених форм заохочень». Так, розглядаючи цю класифікацію в розрізі 

системи заохочень, що застосовується до державних службовців, за особливі 

трудові заслуги до державних службовців можуть бути застосовано 

«представлення до нагородження урядовими відзнаками та відзначення 

урядовою нагородою, представлення до відзначення державними нагородами 

та нагородження почесною грамотою».  

Класифікація з використанням КЗпП України дозволяє встановити 

випадки застосування того чи іншого виду заохочення, адже, на відміну від 

переліку заохочень наданого в законі України «Про державну службу», 

дозволяє виділити різні групи поведінки працівника-державного службовця, 

за які заохочення може бути застосоване в наявній системі правового 

регулювання: 1) успіхи в роботі; 2) особливі трудові заслуги. 

Відповідно до позиції С.Д. Дериволкова, «відмінність між вказаними 

поняттями – в суспільній значущості поведінки працівника. Якщо успіхи в 

роботі є наслідком сумлінного виконання працівником своїх трудових 

обов’язків, дотримання дисципліни праці, тобто нормальної трудової 

діяльності, то особливою трудовою заслугою має визнаватися здійснення 

працівником суспільно корисних вчинків у процесі праці, не передбачених 

нормами трудового права, тобто «наднормальна» трудова діяльність» [49, с. 

92-93]. 

Зазначаємо, що така позиція потребує деякого уточнення. В той час, як 

сумлінне виконання працівником, зокрема і державним службовцем, своїх 

трудових обов’язків та відсутність порушень трудової дисципліни можна 

вважати успіхами в роботі, то позиція того, що особливі трудові заслуги є 
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виконанням вчинків не передбачених нормами трудового права, є 

суперечливою. Так, трудові правовідносини, в межах яких і повинно виникати 

заохочення працівників – це «специфічний вид правових відносин, які 

виникають між особою та роботодавцем з приводу надання ним певного виду 

робіт, вони обов’язково мають добровільний характер і регулюються нормами 

трудового права» [50, с. 70].  

Іншим дискусійним та водночас проблемними питанням є місце 

преміювання державних службовців в системі заохочень. Закон України «Про 

державну службу» відповідно до нормативних приписів, передбачених ст. 50, 

визначає премії державних службовців як частину системи оплати праці. 

Розглядаючи наукові підходи, М.С. Кохан зазначає, що «такий підхід є 

правомірним за умови, якщо розглядати, що заробітна плата — це родове 

поняття, яке включає в себе ряд видових понять, у тому числі виплати за 

відрядними розцінками, тарифним ставкам, преміальні виплати і т. ін. Однак, 

не завжди премія може розглядатися складовою частиною заробітної плати, 

адже вона завжди застосовується понад або, вірніше, разом з основною 

системою оплати праці і за своєю природою, ніколи не була і не може бути 

самостійною (основною) системою заробітної плати» [51, с. 417].  

Окрім того, відповідно до позиції Машкова К.Є., премії не становлять 

змісту заробітної плати. Премії, на відміну від заробітної плати носять 

характер заохочення. На увагу також заслуговує твердження про те, що «право 

працівника на премію і обов’язок її виплачувати становлять змість 

заохочувальних правовідносин. Воно не входить до первинних трудових 

правовідносин в якості їх елементу, однак виникає в окреслених ним рамках» 

[52]. Таким чином, у правовій доктрині склалися різні позиції до розгляду 

правової природи преміювання та його призначення в оплаті праці 

працівників.  

 Разом із тим, вважаємо, що для того аби визначити правову природу 

преміювання доцільним видається сконцентрувати увагу на її ознаках.  
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Серед останніх вважаємо за необхідне виділяти: 

- по-перше, премії характеризуються мотивувальним характером, що 

покликано сприяти ефективному та результативному виконанню працівником 

своєї трудової функції; 

- по-друге, премії варіюються залежно від вкладу конкретного 

працівника у загальну працю, що реалізовується у рамках конкретного 

підприємства, установи чи організації. Відтак, премії на відмінну від 

посадових окладів державних службовців однієї категорії посад, завжди 

встановлюються індивідуально з урахуванням їх трудового вкладу; 

- по-третє, надання працівникам премій забезпечує збільшення 

середнього рівня заробітної плати. 

Окрім того, встановимо, що премії державним службовцям сплачуються 

виключно в разі встановлення таких премії законодавцем. Зокрема, «Законом 

України «Про державну службу» встановлено виключний перелік випадків 

при яких за результатами роботи та щорічного оцінювання службової 

діяльності державним службовцям можуть встановлюватися премії, а отже 

така премія носить зобов’язальний характер». До таких премій відносяться: 

«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)». Як ми бачимо в регулюванні праці 

державних службовців преміювання носить виключний характер, а також 

застосовується як додаткова оплата виконання державним службовцем 

трудової функції. 

 Таким чином, якщо обмежуватися виключно приписами Закону 

України «Про державну службу» можемо констатувати, що премія не 

належить до системи заохочень, а є складовою загальної системи оплати праці. 

Разом із тим, якщо брати до  уваги профільні підзаконні нормативно-правові 
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акти, що регулюються питання надання урядових відзнак та державних 

нагород, премії, що передбаченні у відповідних профільних нормативно-

правових актах відносяться саме до системи заохочень державних службовців. 

Зважаючи на це, слід зазначити, що премія як трудо-правовий метод 

забезпечення службової дисципліни має змішану природу, а вирішення 

питання того чи відноситься конкретний різновид премії до системи заохочень 

чи до системи оплати праці варто здійснювати у кожному конкретному 

випадку, окремо.  

Отже, відповідно до національного службового законодавства 

формується вичерпна система заохочень, що застосовуються до державних 

службовців. Водночас, як свідчить наукова доктрина, існують й інші різновиди 

заохочень, які не входять до загальної системи, визначеної законодавством. Це 

підкреслює актуальність подальших наукових досліджень, спрямованих на 

розширення системи заохочень для особливої категорії працівників — 

державних службовців. 

 

 

Висновки до 1 розділу 

Провівши детальне дослідження поняття, ознак та принципів 

заохочення держаних службовців в системі трудо-правових методів 

забезпечення службової дисципліни можемо зробити наступні висновки: 

1) Державні службовці відносяться до особливої категорії 

працівників, виконання трудової функції яких регулюється не лише КЗпП 

України, але й Законом України «Про державну службу». Окрім того, 

державні службовці як особливий різновид працівників характеризується 

рядом ознак, серед яких можна виокремити: наявність громадянства України, 

досягнення повнолітнього віку, проходження конкурсу, або інших відбіркових 

процедур, підтвердження рівня вільного володіння державною мовою,  а 

також складення присяги державного службовця. 
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2) Службова дисципліна була визначена, «як різновид трудової 

дисципліни, суть котрої полягає у тому, що останньою регулюються 

внутрішній трудовий розпорядок і встановлюють трудові права та обов’язки 

державних службовців, а також заохочення за успіхи в роботі та 

відповідальність за невиконання трудових обов’язків. Особливостями 

службової дисципліни в порівнянні із загальним поняттям «трудова 

дисципліна» є: 1) публічно-правовий характер; 2) особливий суб’єктний склад; 

3) підвищений рівень ієрархічної та службової підпорядкованості; 4) 

спеціальні підстави та види дисциплінарної відповідальності; 5) а також 

особливості заохочення. 

3) Визначено, що заохочення є складовою частиною службової 

дисципліни. Встановлено, що це «позитивний інструмент службової 

дисципліни, що застосовується роботодавцем за бездоганне виконання 

трудової функції та особливі заслуги і полягає у наданні працівнику засобів 

матеріального та морального стимулювання». Заохочення, що застосовуються 

до державних службовців характеризується рядом ознак, серед яких варто 

виокремити: поєднання загального та спеціального правового регулювання; 

виключно індивідуальний характер; загальний мотиваційний та двосторонній 

характер; дотримання спеціально-трудової процедури застосування 

заохочення. 

4) Застосування заохочень до державних службовців базується на 

самостійних принципах як: 1) принцип законності суть якого полягає в  тому, 

що заходи заохочення до державних службовців застосовуються на підставі 

відповідних норм закону; 2) принцип обґрунтованості, що полягає у 

дотриманні формальних та фактичних підстав застосування заохочень до 

державних службовців; 3) принцип соціальної справедливості, що полягає у 

розширенні соціальних та економічних гарантій державним службовцям 

шляхом надання їм засобів матеріального чи морального стимулювання; 4) 
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принцип добровільності полягає у вільній можливості роботодавця здійснити 

вибір своєї соціально-значущої поведінки щодо надання чи не надання 

державному службовцю засобів матеріального чи морального стимулювання; 

5) принцип індивідуалізації полягає у встановленні відповідності та 

співмірності конкретного заходу заохочення суб’єкту до якого такий захід 

заохочення буде застосовуватися. Складовими частинами вказаного принципу 

є засади персоніфікації та персоналізації; 6) принцип відкритості 

обумовлюється публічною, не прихованою, не заангажованою оцінкою 

результатів діяльності конкретного працівника, а також аналогічним наданням 

відповідних матеріальних та моральних стимулів; 6) принцип 

багатоманітності опосередковується передбаченням у національному 

законодавстві цілісної системи різноманітних заходів заохочення, які можуть 

застосовуватися до державних службовців. Відтак, вирішуючи питання про 

застосування чи не застосування до конкретного працівника заходу 

морального чи матеріального заохочення доцільно враховувати реальний 

вклад останнього у виконання покладеної на нього трудової функції, а також 

обирати найдоцільніший захід заохочення у конкретній ситуації; 7) принцип 

рівних можливостей (шансу) полягає у тому, що особа, яка є державним 

службовцем та на яку безпосередньо поширюються положення Закону 

України «Про державну службу» повинна мати можливість отримати той чи 

інший різновид заохочення за ефективний засіб стимулювання та визнання 

високої реалізації покладених трудових обов’язків та досягнення показників 

ефективності. 

Проаналізувавши нормативно-правове регулювання заохочення 

державних службовців в системі трудово-правових методів забезпечення 

службової дисципліни, можемо зробити наступні висновки:  

1) Встановлено, що нормативно-правове регулювання застосування 

заохочень до державних службовців характеризується такими ознаками як: 

персоніфікованістю, що полягає у застосуванні конкретного різновиду 
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заохочення до конкретного державного службовця, з урахування показників 

його діяльності та результативності; диференційованим характером, що 

зводиться до нормативного передбачення різних видів заходів заохочення;  а 

також окреслення спеціальних правил їх застосування не лише у загальному 

трудовому законодавстві – КЗпП України, але і  у профільному законі – Законі 

України «Про державну службу». 

2) Нормативно-правове регулювання заохочень до державних 

службовців регулюється КЗпП України та законом України «Про державну 

службу». При цьому, КЗпП України встановлюється загальний порядок 

застосування заохочень, а також їх різновиди. Визначено, що проблемним 

питанням залишається відсутність єдиного підходу щодо заохочення 

державних службовців, оскільки на сьогодні це питання регулюється також 

значною кількістю підзаконних нормативно-правових актів, які встановлюють 

особливості, окремі види заохочень щодо працівників окремих відомств та 

структур.  

3) Щодо порядку застосування заохочень, то встановимо, що нами 

останній був розподілений на три етапи, де перший етап опосередковується 

прийняттям рішення роботодавця про його застосування, другий полягає у 

проведенні техніко-юридичної роботи, що направлена на викладення змісту 

наказу. У свою чергу третій зводиться до проведення його урочистого 

вручення чи оголошення.  

Дослідження видів  заохочення державних службовців в системі трудо-

правових методів забезпечення службової дисципліни дає підстави зробити 

наступні висновки:  

1) Державним службовцям за ефективне виконання ними своїх 

посадових обов’язків може бути оголошено подяку. Незважаючи на те, що 

Законом України «Про державну службу» не передбачається особливого 

порядку оголошення подяки, на рівні підзаконних нормативно-правових, а 
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також відомчих  актів, встановлюються особливості оголошення подяки 

державним службовцям різних органів.  

2) Державні службовці можуть нагороджуватися відомчими відзнаками 

державного органу. Аналогічно, як до оголошення подяки, Законом України 

«Про державну службу» не передбачається окремого порядку відзначення 

державних службовців відомчими нагородами. Разом із тим, рішення про це 

приймається керівником відповідного державного органу, де проходить 

службу державний службовець, шляхом видачі відповідного наказу. У 

кожному органі державної влади є своя система відомчих нагород, що 

опосередковується особливостями правового статусу того чи іншого органу 

державної влади, а відтак і особливостями проходження державної служби у 

них.  Відтак, система відомчих нагород, якими можуть відзначатися державні 

службовці  диференціюється з урахуванням органу проходження служби. 

3) Дострокове присвоєння рангу державним службовцем, як різновид 

заохочення носить опосередковано матеріальний характер, що пов’язано із 

тим, що дострокове присвоєння рангу, будучи моральним заохоченням за 

своєю правовою природою, може сприяти отриманню державними 

службовцями додаткових матеріальних переваг в аспекті збільшення 

посадового окладу, а також доплат, що призначаються державним 

службовцям, зокрема з урахуванням того, який ранг державної служби їм 

присвоєно. 

4) У межах проведеного дослідження нами констатовано, що: 

- покращення організаційно-технічних умов праці не варто 

розглядати як засіб заохочення державних службовців, адже саме на 

роботодавця покладається обов’язок щодо забезпечення належних та 

безпечних умов праці, покращення організаційно-технічних умов, відповідно 

не можна і не варто розглядати це як один із різновидів заохочень, адже умови 

праці «за замовчуванням» повинні бути такими, що сприяють виконанню 
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працівником своєї трудової функції та реалізації покладених трудових 

обов’язків; 

- отримання заробітної плати державним службовцем не є 

заохоченням, адже остання виступає справедливою мірою відплати, що 

надається державним службовцем за виконання останнім протягом певного 

періоду своєї трудової функції; 

- премія як трудо-правовий метод забезпечення службової 

дисципліни має змішану природу, а вирішення питання того чи відноситься 

конкретний різновид премії до системи заохочень чи до системи оплати праці 

варто здійснювати у кожному конкретному випадку, окремо, з урахуванням 

того, чи є премія окремим різновидом урядової чи державної нагороди, або 

того чи входить конкретна премія до загальної системи оплати праці 

державного службовця.  
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РОЗДІЛ 2.  ПІДСТАВИ ТА ПОРЯДОК ЗАСТОСУВАННЯ 

ЗАОХОЧЕНЬ ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ   

2.1. Підстави та порядок застосування матеріального заохочення 

державних службовців 

«Сьогодні робота державних службовців відбувається в умовах 

правового режиму воєнного стану, що об’єктивно потребує якісної стійкості 

публічної служби в кризових умовах. Безумовно добре налагоджена система 

державного управління гарантує безперервність влади, захист населення та 

національну безпеку, що без перебільшення вкрай необхідно забезпечити 

державі. Подібне, безпрецедентно підвищує вагомість дій державних 

службовців. Тим паче асоціювання суспільством державних  службовців  з  

державою  та  владою  в  цілому,  вимагає  високого показника  не  тільки  

виконання  функцій  державної  служби,  але  й  належне дотримання  

посадових  обов’язків, правил  етичної  поведінки  та  службової дисципліни» 

[76]. Національним законодавством передбачається цілісна система 

стимулювання та мотивування працівників до ефективного виконання 

покладених на них обов’язків. Відзначимо, що, як правило, вказане 

стимулювання та мотивування відбувається за рахунок надання різного роду 

заохочень, зокрема й заохочень матеріального характеру. Разом із тим, у 

національній правовій доктрині відсутні комплексні дослідження підстав та 

порядку застосування матеріальних заохочень до державних службовців, що 

обумовлюється необхідністю проведення комплексного дослідження у 

вказаній площині. 

Переходячи до дослідження обраної проблематики по суті, перш за все 

констатуємо, що державні службовці відносяться до особливої категорії 

працівників, виконання покладеної трудової функції, якими регулюється не 

лише КЗпП України, як спеціальним кодифікованим нормативно-правовим 

актом, що забезпечує нормативне регулювання всіх трудових відносин, але й 

профільним законом, - Законом України «Про державну службу», що 
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встановлює особливості правового регулювання праці даної категорії 

працівників. 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» [77, с.698]. 

Відзначимо, що вказане визначення є занадто абстрактним для тлумачення 

окресленої категорії, що водночас залишає поза увагою випадки виконання 

покладеної трудової функції на працівника на підставі трудових контрактів, а 

також у випадку нетипової зайнятості.  

«Вчені М.І. Іншин, В.Л. Костюк та В.П. Мельник, даючи визначення 

аналізованої нами категорії крізь призму її ознак, 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 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» [78, с.99].  

Разом із тим, державний службовець, як працівник, поміж наведених 

вище наділяється ще рядом спеціальних ознак, серед яких можемо виокремити 

наступні:  

- по-перше, державним службовцем може бути лише особа, що має 

громадянство України. Незважаючи на те, що працівником у розумінні КЗпП 

України може виступати й іноземець чи особа без громадянства, відповідно до 

Закону України «Про державну службу» встановлюється, що не допускається 
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набуття статусу державного службовця іноземним громадянам та особам без 

громадянства;  

- по-друге, державним службовцем може бути лише повнолітня особа, 

тобто особа, що досягла 18-річного віку. Відтак, незважаючи на те, що статус 

працівника можуть набувати й неповнолітні особи, категорія суб’єктів, що 

можуть ставати державними службовцями є значно обмеженою, у тому числі 

й за віковим цензом; 

 - по-третє, особа набуває статус державного службовця за результатами 

конкурсу, або іншої відбіркової процедури, що передбачає відібрання 

кандидатів з урахуванням їх рівня освіти, досвіду роботи та інших 

кваліфікаційних ознак. Таким чином, державним службовцем може бути лише 

та особа, що набула статусу державного службовця на основі особливої 

вибіркової процедури, що засвідчила її професійні якості та здібності;  

- по-четверте, державним службовцем може бути лише особа, що вільно 

володіє державною мовою. Підтвердженням рівня володіння державної мови 

є сертифікат, що видається за результатами складання особою іспиту на 

визначення рівня володіння державною мовою і має відповідати рівню 

вільного володіння першого або другого ступеня. Відтак, навіть у випадку, 

якщо особа є громадянином України та має необхідну профільну освіту для 

виконання завдань державної служби, у разі не підтвердження нею рівня 

вільного володіння державною мовою така особа не підлягає призначенню на 

державну службу;  

- по-п’яте, особа набуває статус державного службовця лише після 

складання присяги, форма якої встановлюється статтею 36 Закону України 

«Про державну службу». Таким чином, до складання присяги жодна особа, за 

умови успішного проходження конкурсу та відібрання її на посаду державної 

служби до конкретного органу, не може набути статусу державного 

службовця.  
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Відтак, до моменту складення присяги навіть, за умови успішного 

проходження, відбору, особа не набуває статусу державного службовця та не 

може виконувати функції держави. З огляду на зазначене, можемо зробити 

висновок, що державний службовець належить до особливої категорії 

працівників, правовий статус праці якого регулюється, не лише КЗпП України, 

але і спеціальним законом, - Законом України «Про державну службу», що 

зумовлює собою особливий порядок та особливі підстави застосування 

заохочень до державних службовців.  

Відзначимо, що «праця державних службовців суттєво відрізняється за 

своїм характером, складністю, відповідальністю, умовами праці тощо. 

Особливості настільки істотні, що це дає інколи привід фахівцям вважати, що 

трудове право на деякі категорії працівників не поширюється. Тим більше 

ситуація ускладнюється, коли у законодавстві відсутня чітка вказівка на те, що 

трудові відносини таких працівників виникають на підставі трудового 

договору (хоча б і з певними особливостями) і на таких працівників 

поширюється трудове законодавство» [79, с. 55]. З даним твердженням 

складно не погодитися, адже праця державних службовців є наскільки 

особливою за своєю правовою природою та суттю, а виконувані трудові 

функцій наскільки специфічними, що неодноразово на практиці виникали 

ситуації, за яких поставало питання, яку правову норму слід обрати для 

правового регулювання конкретної ситуації та чи взагалі доцільно до 

державних службовців застосовувати положення КЗпП України.  

«Н.М. Неумивайченко дуже точно вказувала на те, що правова 

регламентація праці державних службовців містить численні спеціальні 

норми, але правові відносини на державній службі істотно не відрізняються 

від правовідносин інших категорій найманих працівників, а тому повинні 

називатися трудовими»  [80, с. 161]. Тому, «незважаючи на те, що праця 

державних службовців характеризується рядом особливостей, а самі державні 

службовці є спеціальними суб’єктами трудових відносин», вважаємо, що на 
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регулювання праці державних службовців поширюються не лише положення 

Закону України «Про державну службу», але й КЗпП України, а самі ці 

правовідносини носять як трудовий, так і службовий характер за своєю 

правовою природою.  

Заохочення до всіх працівників, у тому числі й до державних службовців 

застосовується з метою їх стимулювання та мотивування до якісного та високо 

результативного виконання покладених на них трудових обов’язків. Разом із 

тим, не зважаючи на мотивуючу та стимулюючу спрямованість заохочень до 

сьогодні у правовій доктрині точаться дискусії щодо того, що варто розуміти, 

під категорією «мотивація» та «стимулювання», а також як вони 

співвідносяться між собою.  

До прикладу, «вчений В.П. Пугачев під мотивацією розуміє процес 

спонукання людини до певної діяльності за допомогою внутрішньо 

особистісних факторів. Тобто, визначають її як певний психологічний процес» 

[81]. Таким чином, мотивація виступає нічим іншим, як внутрішнім рушійним 

фактором особи до вчинення певної дії, або утримання від її вчинення. 

«Мотивація, як пишуть Н.В. Дикань та Л.I. Борисенко — це готовність людей 

докласти максимальних зусиль з метою досягнення організаційних цілей, що 

зумовлена здатністю цих зусиль задовольняти певну індивідуальну потребу. Із 

таким тлумаченням пов’язано запровадження трьох ключових понять: 

зусилля, організаційні цілі та індивідуальна потреба. Характерно, що 

мотивація задовольняє дві обставини 1) забезпечення індивідуальних потреб; 

2) досягнення організаційних цілей. Ці умови можуть і мають задовольнятися 

якомога повніше» [82, с.256]. Разом із тим, на наше переконання, недоцільним 

видається тлумачення терміну «мотивація» крізь призму докладання особою 

максимальних зусиль до досягнення поставлених цілей, адже мотивація та 

цілепокладання є різними категоріями, що хоча й є суміжними, однак мають 

різну природу та призначення. Відтак, «як визначає вчена Дьякова О.О. 

мотивація – це і процес формування мотивів, установок, ціннісних орієнтацій, 
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і їх дія як внутрішньої причини поведінки, об’єктивованої у формі дії або 

бездіяльності. Відповідно існує й мотивація до антинігілістичної поведінки у 

сфері дії права, інакше кажучи, мотивація до правомірної поведінки, 

мотивація, котра є прямою протилежністю мотивації до нігілістичної 

поведінки, зміст якої насамперед складають нігілістичні правові мотиви, 

установки, ціннісні орієнтації» [83].  

З урахуванням позицій, що були викладені вище, відзначимо, що на 

наше переконання, мотивування – це внутрішнє спонукання особи до 

вчинення чи не вчинення певних дій, прийняття чи утримання від прийняття 

певних рішень з метою досягнення чи не досягнення визначених результатів. 

Вочевидь, що мотивування державного службовця у контексті отримання 

заохочення, полягає в ефективному та результативному виконанні своєї 

трудової функції, з метою отримання додаткової, у тому числі й фінансової 

винагороди за це. У свою чергу, стимулювання визначається як один із засобів 

за допомогою якого може здійснюватися мотивація трудової діяльності. «Чим 

вища якість робочої сили, досконаліші трудові відносини, тим меншою є 

потреба у стимулюванні як засобів керування людьми, тим більше члени 

організації, причому без зовнішнього впливу, виявляють зацікавленість 

справами організації, її цілями» [84, с.38].  

З огляду на наведений підхід можемо констатувати, що стимулювання 

завжди має зовнішній характер та застосовується по відношенню до 

працівника, у тому числі державного службовця, роботодавцем 

(безпосереднім керівником та керівником). Таким чином, можемо 

констатувати, що мотивування та стимулювання є різними категоріями, 

правовий зміст яких також є різним. Мотивування – це внутрішня категорія, 

що опосередковує собою внутрішнє прагнення особи до отримання певних, у 

тому числі й матеріальних благ. У свою чергу, стимулювання – це зовнішня 

категорія, що опосередковується об’єктивним прагненням роботодавця до 

забезпечення ефективного та результативного виконання покладеної трудової 
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функції на працівника, у тому числі й шляхом надання матеріальних стимулів. 

З огляду на вказане констатуємо, що застосування заохочень до державних 

службовців опосередковується як мотивуванням, так і стимулюванням. При 

чому мотивування полягає у внутрішньому прагненні державного службовця 

до отримання додаткової матеріальної винагороди за ефективне та 

результативне виконання покладених на нього трудових обов’язків. У свою 

чергу стимулювання опосередковується прагненням керівника до оптимізації 

роботи державного органу та забезпечення безперебійного й ефективного його 

функціонування. Отже, заохочення має подвійну мотивувально-стимулюючу 

природу.  

О.О. Барабаш зазначає наступне: «ознаки заохочення як правовий засіб 

впливу на поведінку суб’єктів права характеризується первинними і 

вторинними ознаками. Первинні ознаки правового заохочення: 1) правове 

заохочення є різновидом правових стимулів, що впливає на мотиваційно-

вольовий складник поведінки суб’єктів права шляхом задоволення їхніх 

потреб та інтересів; 2) підставою для застосування заходів правового 

заохочення є заслуга, яка виражається в усвідомленому сумлінному виконанні 

суб’єктом права його обов’язків і в досягненні соціально корисних 

результатів, що перевищують звичайні вимоги, які ставляться до них. 

Вторинними (секундарними) ознаками правового заохочення є: 1) цілі 

правового заохочення, які полягають у: а) приватному спонуканні, тобто у 

стимулюванні подальшої правомірної поведінки заохочуваного суб’єкта 

права; б) загальному спонуканні, тобто в орієнтуванні інших учасників 

суспільних відносин на здійснення заслуг і сумлінних учинків; 2) 

взаємовигідність правового заохочення і для заохочуваних суб’єктів і для 

суб’єктів, які його встановлюють; 3) реалізація правових заохочень через 

процедуру правозастосування» [85, с.8]. Разом із тим, на наше переконання, 

такий підхід до визначення ознак заохочень державних службовців не є 

вдалим з огляду не те, що ознаки наводяться розпорошено, без надання 
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детальних тлумачень щодо кожної із них, а також розподіл ознак відбувається 

за незрозумілим критерієм.  

Нормами КЗпП України та Закону «Про державну службу» 

регламентують матеріальні заохочення, відтак, на наше переконання, серед 

ознак матеріальних заохочень, що застосовуються до державних службовців 

варто виокремлювати:  

- мотивувальний характер: відтак заохочення виконують мотивуючу 

функцію, що створює особливий режим сприяння виконання державним 

службовцем покладених трудових обов’язків;  

- адресність, що полягає водночас у чіткій персоніфікації надання 

заохочення з урахуванням трудового вкладу та трудової участі окремого 

державного службовця. Відтак, матеріальне заохочення застосовуватися до 

всіх державних службовців, а у разі об’єктивної необхідності надання його 

всьому трудовому колективу розмір матеріальної винагороди, що надається 

кожному працівнику має відрізнятися з урахуванням його трудової участі та 

фактично виконаних завдань та досягнених результатів; 

 - двосторонність, що опосередковується правовим зв’язком, який 

виникає між державним службовцем та керівником у зв’язку із наданням 

заохочення та матеріального стимулювання особи до виконання покладеної 

трудової функції;  

- дискреційність, суть якої полягає у тому, що роботодавець на основі 

власного усвідомленого рішення приймає рішення про застосування чи не 

застосування до особи державного службовця матеріального заохочення. При 

цьому дискреційність носить односторонній характер, оскільки державний 

службовець, не має права впливати на рішення роботодавця щодо надання 

заохочення; 

 - надання матеріального заохочення відбувається виключно на основі, у 

межах та з дотриманням порядку встановленого у нормативно-правових актах. 

При цьому, правове регулювання застосування матеріальних заохочень до 
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державних службовців здійснюється переважно із застосуванням положень 

Закону України «Про державну службу», як основного нормативно-правового 

акту, що регулює питання праці вказаної категорії працівників.  

Окрім того, «Коритцев Г.І., досліджуючи проблематику застосування 

заохочень у трудовому праві, виокремлював таку їх ознаку як соціальність. 

Заохочення кращих працівників через публічне визнання досягнутих успіхів 

(як правило, на загальних зборах в урочистій обстановці, з обов’язковим 

виданням відповідного наказу) підвищує задоволеність працею самого 

працівника, якому надається заохочення й впливає на інших членів колективу 

підприємства, стимулюючи останніх поліпшувати результати своєї праці» 

[86]. В цьому контексті констатуємо, що соціальність полягає в особливому 

зовнішньому виразі його застосування, стимулювання інших державних 

службовців до високо результативного виконання покладеної трудової 

функції, а також мотивування державного службовця, якому надається 

матеріальне заохочення до підтримання високого рівня виконання своїх 

трудових обов’язків.  

Окрім того, на переконання науковця Т.В. Колєснік, «матеріальні 

заохочення - це ті правові заохочення, які позитивно впливають на свідомість, 

а отже, на поведінку працівника завдяки наданню йому матеріальних благ, що 

задовольняють його матеріальні та/або психологічні потреби як людини й 

індивіда» [87]. Відтак, серед ознак матеріального заохочення можемо 

виокремлювати певною мірою їх психологічний характер та опосередкований 

вплив на свідомість особи. Окрім того, аналізований нами різновид заохочення 

характеризується також своїм економічним спрямуванням, що полягає у 

наданні саме певних матеріальних благ, - грошових коштів, що носять 

характер винагороди за ефективність та результативність виконання 

покладених завдань. Таким чином, можемо констатувати, що матеріальні 

заохочення, що застосовуються до державних службовців характеризуються 

рядом специфічних ознак, що були виокремленні вище.  
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У продовження дослідження порядку та підстав застосування заохочень 

до державних службовців констатуємо, що матеріальне заохочення робить 

мотивацію праці результативною лише за умови функціонування останньої як 

системи, що базується на таких основних принципах: комунікація, 

обґрунтування системи оцінки робіт, чітке узгодження заохочення з 

результативністю діяльності, винагородження. Будь-яка система 

матеріального стимулювання базується на оцінці. Оцінка трудової діяльності 

персоналу представляє собою процес визначення внеску працівника або групи 

в досягнення цілей організації, який забезпечує отримання інформації для 

прийняття рішень і проведення коректур у напрямку оптимізації 

функціонування трудового колективу [88]. З вказаним твердженням складно 

не погодитись, адже застосування матеріального заохочення видається 

цілісним процесом, який включає у себе врахування підстав та умов 

застосування матеріального мотивування, оцінку ефективності виконання 

працівником своєї функції, а також дотримання цілісного взаємоузгодженого 

та послідовного порядку застосування матеріального стимулювання.  

З огляду на процедурність застосування матеріальних заохочень до 

державних службовців необхідним залишається проведення доктринального 

дослідження порядку та підстав їх застосування. «Як слушно констатує 

В.О. Навроцький: слово «підстава» має багатий семантичний зміст. Воно, 

зокрема, означає вихідні, головні положення. Діяти на підставі будь-чого – 

означає опиратися на щось, мати щось за підґрунтя, відштовхуватися від 

чогось, мати щось як оправдання, достатній привід для діяльності» [89, c. 391]. 

Окрім того, на наше переконання, підстава може розглядатися також і як певна 

передумова до вчинення певних дій чи утримання від їх вчинення, у тому числі 

й до застосування до державного службовця засобів матеріального заохочення 

чи не застосування.  

Відзначимо, що а ні у КЗпП України як кодифікованому акті, що 

здійснює правове регулювання виконання всіма працівниками окремих 
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трудових функцій та трудових відносин загалом, а ні у Законі України «Про 

державну службу» як профільному законі, що здійснює правове регулювання, 

у тому числі й праці державних службовців, не наводиться у єдиній правовій 

нормі вичерпний перелік підстав, що обумовлюють застосування заохочень до 

державних службовців. 

 Разом із тим, якщо провести комплексний правовий аналіз 

національного законодавства та підзаконних нормативно-правових актів, 

можемо виокремити такі підстави застосування заохочень як:  

- перша підстава обумовлюється оцінкою професійних якостей 

державного службовця, а також рівня досягнених ним професійних 

результатів. Окрім того, особлива увага приділяється оцінці професійного 

розвитку державного службовця. Відзначимо, що «глосарії європейської 

освіти та професійного навчання визначають професійний розвиток як 

сукупність процесів, дій, рішень, які спрямовані на покращення професійної 

діяльності» [90, c. 131]. Разом із тим, на наше переконання, професійний 

розвиток не варто та не доцільно зводити виключно до покращення 

професійної діяльності працівника, адже останній впливає на загальну систему 

цінностей людини, її загальні орієнтири не лише у робочому, але й у 

позаробочому середовищі, а також на встановлення орієнтирів до прийняття 

управлінських рішень.  

«Вчені С.М. Серьогін, Є.І. Бородін, Н.А. Липовська та інші вважають, 

що професійний розвиток полягає у формуванні у державних службовців 

якостей, професійно значимих знань, умінь і навичок, необхідних для 

виконання ними своїх посадових функцій та повноважень, реалізації прав і 

виконання посадових обов’язків. Професійний розвиток державних 

службовців традиційно поєднує в собі професійно-кваліфікаційний та 

професійно-посадовий розвиток» [91, с. 16−20]. З таким підходом складно не 

погодитись, адже професійний розвиток видається комплексним за своєю 

правовою природою та включає у себе різні вектори та напрями. Відтак, при 
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вирішенні питання про надання державному службовцю матеріального 

заохочення уповноважений суб’єкт має провести оцінку того, які професійні 

якості притаманні для конкретного державного службовця, як він їх 

об’єктивно реалізує під час виконання покладених на нього трудових 

обов’язків, а також те, чи притаманний для конкретного державного 

службовця професійний розвиток, та як він реалізовує нові знання на практиці.  

Відзначимо, що на переконання вченого І.Л. Олійника «ключовим 

елементом системи професійного розвитку є професійне навчання: передусім 

необхідно, створити ефективну систему підготовки, перепідготовки та 

підвищення кваліфікації державних службовців шляхом створення системи та 

розробка механізмів запровадження безперервного навчання державних 

службовців, а також переорієнтація змісту навчальних програм на основі 

функціонального, особистісного і компетентнісного підходів» [92, с. 74−75]. 

Відзначимо, що відповідно до статті 48 Закону України «Про державну 

службу» встановлюються особливості щодо підвищення рівня професійної 

компетентності державних службовців. Відтак, підвищення рівня професійної 

компетентні здійснюється шляхом професійного навчання та професійного 

розвитку. При цьому, керівник державного службовця має сприяти йому у 

цьому; 

 - друга підстава застосування матеріального заохочення до державного 

службовця обумовлюється дотримання ним службової дисципліни. Відтак, у 

випадку, якщо державний службовець не дотримуватиметься службової 

дисципліни, здійснюватиме її порушення, або порушення правил 

внутрішнього трудового розпорядку, такому державному службовцю не 

допускається надання заохочення, у тому числі й матеріального. Професор 

В.С. Венедіктов, зазначає, що «службова дисципліна – це встановлена в 

державних органах для окремої категорії працівників (державних службовців) 

дисципліна праці, яка полягає в дотриманні загальних і спеціальних 

обов’язків, прав, а також заборон та обмежень, встановлених Конституцією й 
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законодавством України, статутами, положеннями, нормативними актами 

міністерств і відомств, наказами керівників, що видаються в межах їх 

повноважень» [93, с. 287]. Таким чином, службова дисципліна зводиться не 

лише до неухильного дотримання вимог національного трудового 

законодавства, але й до необхідності чіткого слідування правилам 

внутрішнього трудового розпорядку та службової дисципліни загалом;  

- третя підстава застосування матеріального заохочення до державного 

службовця обумовлюється бездоганною та ефективною службою державного 

службовця, а також досягненням державним службовцем особливих заслуг. 

Бездоганна та ефективна служба державного службовця обумовлюється не 

лише сумлінним виконанням державним службовцем покладених на нього 

трудових обов’язків та функції, але й досягненням державним службовцем 

окремих показників ефективності та результативності. Вказані показники 

ефективності та результативності визначаються крізь призму досягнутих 

результатів, а також загального вкладу конкретного державного службовця у 

службу та реалізацію політики у сфері діяльності конкретного державного 

службовця.  

У продовження даного дослідження вважаємо за необхідне 

сконцентрувати увагу на порядку застосування матеріального заохочення до 

державних службовців. Відзначимо, що існують різні доктринальні підходи до 

тлумачення терміну «порядок». Вказаний термін походить від латинських слів 

«ordo», «ordinis» (ряд, лінія, впорядковане розташування, ряд солдатів). Але 

вітчизняні юристи використовують поняття порядку, запозичене з 

французької юридичної культури («ordre» французьке – порядок). Великий 

тлумачний словник французької мови «Grand Larousse» наводить більше 

тридцяти значень слова «ordre» у сучасній мові, серед яких – зв’язок між 

множиною елементів, що відповідає інтелектуальним, моральним чи 

естетичним вимогам, організація, послідовне розташування ідей або фактів, 

підкорене раціональним або логічним вимогам [94, с.128].  
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Разом із тим, у юридичній науці дослідження порядку, якого-небудь 

явища відбувається у контексті юридичної процедури як сукупності 

взаємопов’язаних дій, що направлені на досягнення певного визначеного на 

перед результату. Відзначимо, що термін юридична процедура також зазнає 

диференційованих тлумачень відповідно до національної правової доктрини. 

До прикладу, вчений Р.С. Алімов встановлює, що юридична процедура – це 

закріплений у законі порядок діяльності суб’єктів права по встановленню 

юридичних фактів і реалізації правовідносин [95, с.12]. Разом із тим, ми не 

можемо повною мірою погодитися із окресленим підходом, адже юридичну 

процедуру не варто ототожнювати виключно із встановленим порядком 

діяльності суб’єктів, адже вказаний термін є значно ширшим за своєю 

правовою природою та суттю. 

 У свою чергу, «вчений А.В. Басов, в межах досліджень поняття 

«юридична процедура», доходить таких висновків, що: процедура – це: 1) 

сукупність засобів і методів здійснення державної влади; 2) офіційно 

встановлений порядок реалізації закріплених у законодавстві правил і норм; 3) 

діяльність органів публічного управління щодо вирішення індивідуальних 

адміністративних справ, результатом якої є прийняття адміністративного акту 

або укладення адміністративного договору. Юридична процедура як 

комплексне правове явище пронизує всі сторони існування суспільства: 

політичну, правову, соціальну, економічну і забезпечує регулювання 

суспільних відносин у багатьох галузях права (адміністративному, 

фінансовому, земельному, кримінальному, цивільному)». «Вивчивши низку 

поглядів на проблему визначення поняття «юридична процедура», А.В. Басов 

підкреслює, що більшість науковців виокремлюють таку її ознаку як наявність 

певної послідовності дій відповідного суб’єкта. Отже, аналіз наведених 

поглядів свідчить, що дослідники під юридичною процедурою розуміють 

офіційно встановлений порядок виконання певної діяльності відповідним 

суб’єктом» [96, с. 20].  
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В цілому підтримуючи вказаний комплексний підхід до тлумачення 

терміну юридична процедура, відзначимо, що порядок застосування 

матеріального заохочення до державних службовців варто розглядати як 

визначену нормами трудового та службового законодавства процедуру 

застосування до державних службовців заходів матеріального заохочення на 

основі оцінки ефективності та результативності їх діяльності.  

Вважаємо, що порядок (юридична процедура) застосування 

матеріальних заохочень до державних службовців може бути проаналізована 

також і крізь призму окремих ознак, серед яких варто виокремити:  

- направленість на досягнення певного визначеного результату. У 

контексті проведеного дослідження даний результат полягає у наданні 

матеріального заохочення державному службовцю, який ефективно та 

результативно виконує покладені на нього обов’язки;  

- опосередкування послідовними діями, які умовно можна назвати 

стадіями застосування матеріального заохочення до державного службовця;  

- соціальний характер аналізованого нами порядку, що полягає у 

реалізації останнього у межах суспільних (трудових) правовідносин, які 

направлені на застосування матеріального стимулювання державних 

службовців;  

- ціннісний характер, що пов’язано із безпосередньою реалізацію 

правових норм у рамках суспільних відносин, які спрямовані на застосування 

засобів матеріального стимулювання державних службовців;  

- особливість призначення процедури застосування матеріальних 

заохочень до державних службовців суть якої полягає у реалізації 

уповноваженими суб’єктами своїх повноважень, а також виконання 

покладених відповідно до національного законодавства та міжнародних 

стандартів прав та обов’язків. 

 Окрім того, наголосимо і на тому, що юридична процедура (порядок) 

застосування матеріального заохочення до державного службовця 
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характеризується особливими елементами, які певної мірою не встановлюючи 

безпосередній порядок їх застосування, визначають правову природу та суть 

аналізованого нами явища. Відзначимо, що серед вказаних елементів варто 

виокремлювати суб’єкта надання матеріального заохочення, суб’єкта 

отримання матеріального заохочення, а також результат юридичної процедури 

застосування матеріального заохочення до державного службовця.  

Встановимо, що суб’єктом застосування матеріального заохочення до 

державного службовця є його роботодавець, тобто керівник відповідного 

органу державної влади, який здійснював призначення державного службовця 

на посаду. У вказаному контексті варто наголосити на тому, що застосування 

матеріальних заохочень, не віднесено до компетенції безпосереднього 

керівника державного службовця, яким доволі часто виступають керівники 

департаментів, управлінь, секторів, відділів тощо. Вказані особи мають 

повноваження лише ініціювати застосування того чи іншого різновиду 

матеріального заохочення до державного службовця перед керівником 

відповідного державного органу, однак рішення про надання чи не надання 

матеріального заохочення завжди залишається за керівником відповідного 

органу державної влади.  

Суб’єктом отримання матеріального заохочення виступає державний 

службовець результати праці якого були відзначені керівником органу 

державної влади. Констатуємо, що у більшості юридичних джерел, 

аналізований нами елемент, йменується як «об’єкт», з огляду на те, що у даних 

правовідносинах, державний службовець не є активним учасником, а його 

праця виступає об’єктом оцінки. Разом із тим, наголошуємо на тому, що 

об’єктом оцінки, а відтак і у вказаному контексті відповідних правовідносин 

має виступати саме праця державного службовця, а не він сам. Відтак, 

недоречним вважаємо здійснювати ототожнення суб’єкта отримання 

матеріального заохочення та об’єкта оцінки, що виступає передумовою його 

надання. 
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Результатом аналізованої нами юридичної процедури є безпосередньо 

надання матеріальної заохочення, тобто конкретних матеріальних благ 

державному службовцю. Таким чином, можемо констатувати, що юридична 

процедура надання матеріального заохочення державному службовцю 

структурно складається з декількох елементів, кожен із яких був коротко нами 

проаналізованим.  

У продовження дослідження порядку надання матеріального заохочення 

державним службовцям вважаємо за доцільне зупинитися на аналізі окремих 

етапів його надання. Перш за все відзначимо, що у національному 

законодавстві вказані етапи  нормативно не визначені. Відтак, а ні у КЗпП 

України, а ні у Законі України «Про державну службу» не визначається чіткий 

порядок застосування матеріального заохочення до державного службовця. 

Разом із тим, якщо проаналізувати профільні правові норми національного 

законодавства, можемо прийти до висновку, що застосування матеріального 

заохочення до державних службовців не є одномоментним явищем, адже 

рішенню про застосування до державного службовця матеріального 

заохочення передує ряд дій. 

Відтак, порядок надання матеріального стимулювання державному 

службовцю варто розглядати крізь призму таких етапів:  

- перший етап полягає у підготовці надання матеріального заохочення 

державному службовцю саме в контексті підготовки, оформлення та подання 

матеріалів щодо надання заохочення. Фактично на даному етапі відбувається 

ініціювання надання заохочення конкретному державному службовцю, 

визначення конкретного різновиду матеріального заохочення (у тому числі 

його розміру), що буде надаватися працівнику, а також вирішення всіх інших 

супутніх питань, що пов’язані із наданням матеріального стимулювання. 

Фактично на даному етапі має місце ініціатива безпосереднього керівника до 

керівника державного органу або самого керівника державного органу про 

надання матеріального заохочення державному службовцю;  
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- другий етап включає у себе перевірку показників ефективності та 

результативності діяльності конкретного державного службовця, досягнення 

ним поставлених завдань та особливого успіху у реалізації покладеної на нього 

функції. Фактично на даному етапі керівник державного органу проводить 

оцінку відповідності показників діяльності конкретного державного 

службовця рівню необхідному та достатньому для надання йому 

матеріального заохочення. Вказана оцінка проводиться за результатами 

вимірювання показників виконання державним службовцем своєї функції, а 

також на основі аналізу досягнень за певний період; 

 - третій етап застосування матеріального заохочення зводиться до 

прийняття рішення уповноваженим керівником державного органу на його 

застосування. При цьому, таке рішення приймається у формі наказу. 

Відзначимо, що у юридичній теорії наказ має декілька тлумачень, зокрема: 

різновид розпорядчого документу, який видається суб’єктом нормотворення; 

волевиявлення однієї сторони; видана в належні й формі відповідною особою 

в межах її компетенції офіційна обов’язкова вимога виконати чи не виконати 

підлеглому якісь дії і таке інше [96, с.63]. Не заперечуючи того, що термін 

«наказ» у юридичній літературі тлумачиться диференційовано, у контексті 

надання матеріального заохочення державному службовцю останній варто 

розглядати, як акт волевиявлення керівника державного органу, що полягає у 

наданні додаткових матеріальних благ державному службовцю за ефективне 

та результативне виконання покладених трудових обов’язків. С.Ф. Денисюк, 

досліджуючи накази відмічає, що наказ – це різновид акту управління, за 

допомогою якого організовується робота кожного органу. «Накази можуть 

містити приписи індивідуального характеру (одноразове виконання – 

індивідуальні накази), а також передбачати правила, розраховані на тривале й 

неодноразове застосування (нормативні накази). Накази видаються 

одноосібно керівниками правоохоронних органів i звернені до 

підпорядкованих апаратів, посадових осіб та інших працівників. В окремих 
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випадках можуть видаватися накази про заохочення представників 

громадськості, військовослужбовців та інших громадян за активну участь в 

охороні порядку й надання допомоги правоохоронним органам» [97, с.165].  

З огляду на це, можемо констатувати, що наказ керівника органу 

державної влади про надання матеріального заохочення характеризується 

такими ознаками: 

- по-перше, такий наказ є актом одноразового застосування, що 

опосередковується разовим наданням конкретного різновиду матеріального 

заохочення за конкретне досягнення державного службовця. Відтак, у 

випадку, якщо існує об’єктивна необхідність надання державному службовцю 

ще одного матеріального заохочення за нове професійне досягнення, то таке 

волевиявлення роботодавця оформлюється іншим наказом, що аналогічно 

буде мати одноразове застосування; 

- по-друге, наказ про застосування матеріального заохочення 

носить чітко персоніфікований характер, що опосередковується зазначенням у 

ньому ідентифікаційних даних державного службовця, якому конкретне 

матеріальне заохочення надається. Відтак, у наказі зазначається прізвище, ім’я 

та по-батькові державного службовця, його повна посада, а також вид 

матеріального заохочення, що підлягає застосуванню до нього. Таким чином, 

дія конкретного наказу роботодавця носить суто персоніфікований характер 

та поширюється на чітко визначених суб’єктів; 

- по-третє, наказ про застосування матеріального заохочення до 

державного службовця спрямований на досягнення єдиної мети, - 

стимулювання державного службовця до ефективного виконання службових 

обов’язків у майбутньому та підвищення загального рівня ефективності 

державного органу.  

Таким чином, провівши дослідження порядку застосування 

матеріального заохочення до державних службовців можемо констатувати, що 

вказана юридична процедура є складною та  складається із трьох 
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взаємопов’язаних, послідовних та взаємообумовлених етапів, що були 

представлені вище. При цьому заключним етапом даної процедури є видання 

наказу про застосування матеріального заохочення до державного службовця, 

що носить персоніфікований характер та спрямований на одноразове 

застосування.  

 

2.2. Підстави та порядок застосування морального заохочення 

державних службовців 

Ефективне та результативне виконання держаним службовцем 

покладених на нього трудових та посадових обов’язків обумовлює 

необхідність пошуку дієвих моделей стимулювання їхньої праці. Не останню 

роль у вказаному контексті відіграють заохочення, що підлягають 

застосуванню до державних службовців. Заохочення, що застосовуються до 

державних службовців мають особливу правову природу та нормативний 

характер, що опосередковується спеціальним регулюванням, а також 

сукупністю суб’єктів відносно яких останнє поширюється. Разом із тим, 

незважаючи на те, що практика застосування заохочень до державних 

службовців є широко поширеною у державних органах, до сьогодні відсутні 

комплексні дослідження підстав та порядку їх застосування. Так само, не 

дослідженою залишається проблематика підстав та порядку застосування 

моральних заохочень до державних службовців, що є особливим різновидом 

заохочень, які підлягають застосуванню до працівників. З огляду на це 

вважаємо за необхідне у межах вказаного дослідження сконцентрувати увагу 

на доктринальному вивченні підстав та порядку застосування саме моральних 

заохочень до державних службовців.  

Відзначимо, що статтею 53 Закону України «Про державну службу» 

визначається цілісна система заохочень, що підлягають застосуванню до 

державних службовців. Законодавцем передбачається, що «за бездоганну та 

ефективну державну службу, за особливі заслуги до державних службовців 
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застосовують такі види заохочень: оголошення подяки; нагородження 

грамотою, почесною грамотою, іншими відомчими відзнаками державного 

органу; дострокове присвоєння рангу в порядку, визначеному Законом 

України «Про державну службу»; представлення до нагородження урядовими 

відзнаками та відзначення урядовою нагородою (вітальний лист, подяка, 

почесна грамота); представлення до відзначення державними нагородами» 

[100]. При цьому за своєю правовою природою більшість із заохочень, що 

визначені законодавцем є моральними та позбавленні будь-якого 

матеріального змісту, а відтак й фінансового характеру. 

Встановимо, що основою всіх моральних заохочень, є мораль, що 

виступає як прямим, так і опосередкованим регулятором суспільних відносин 

поряд із правом. У правовій доктрині зазначають, що мораль – це: «а) 

категорія, що визначає рівень свідомості, сформованої еволюційно, з 

урахуванням життєвого досвіду; б) поняття, що може бути усвідомлене 

людьми; в) це людське уявлення про належне, критерієм якого є добро і зло, 

чесність, порядність, справедливість, правда, кривда; г) явище динамічне, що 

формується і змінюється залежно від досягнутого економічного, 

матеріального, інформаційно-технічного, культурного та духовного рівня 

суспільства або групи людей чи окремого індивіда; ґ) внутрішнє спонукання 

людини, яке спрямоване на досягнення належного, абсолютних цінностей, 

істинності; д) внутрішнє переконання, що формується усвідомлено людиною 

під впливом виховання, освіти, оточуючого соціального середовища у вигляді 

норм, принципів, поглядів, оцінок» [101, с.90]. Таким чином, мораль виступає 

багатогранним явищем, що розглядається диференційовано з огляду на 

обраний вченим підхід до її тлумачення.  

Окрім того, на думку вченого В.В. Головченко, мораль – це такий 

різновид суспільної свідомості, творцем якої може бути тільки велика 

кількість якихось анонімних, невідомих конкретній особі, людей. А тому 

формування моральних норм може здійснюватися лише на колективній основі. 
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Тому й виконання таких норм забезпечується шляхом впливу колективної 

думки, волі на конкретну особу за схемою: масова думка – думка й воля 

конкретної людини. Якщо замислитись глибше, то неважко дійти висновку, 

що ті норми моралі (як і норми права), які оволоділи колективною думкою у 

своєму початковому стані, перш ніж стати загально-духовною цінністю, 

зародились в уявленні й розумі якоїсь конкретної людини. Подібно до процесу 

законо або правотворчості існує й процес моральної творчості з тією різницею, 

що останній має більш виразнішу ступінь анонімності [102, с. 47].  

Вочевидь, що застосування морального заохочення до державного 

службовця покликано не лише забезпечити мотивування та стимулювання 

його до ефективного та результативного виконання покладених трудових 

обов’язків, але й носить додатковий ефект, що опосередкований впливом на 

трудовий колектив. Вчені С.С. Карінський та І.М. Луценко, наголошують, «що 

моральне заохочення базується на моральній зацікавленості працівників та 

службовців у позитивній суспільній оцінці своєї праці. При цьому, Луценко 

І.М. підкреслює, що моральне стимулювання є формою спонукання до праці, 

яке, на відміну від матеріального, не пов’язане безпосередньо з отриманням 

винагороди за працю. Воно реалізується у формі визнання і схвалення заслуг 

працівника, виявлення до нього поваги як з боку адміністрації, так і 

суспільства. Почесний вибір з кола співпрацівників уже саме собою 

дисциплінує, спонукає посилити вимогливість до себе, змушує по-новому, з 

позиції кращого працівника ставитися до виконання своїх обов’язків» [103, с. 

115].  

Таким чином, можемо констатувати, що моральні заохочення 

характеризуються рядом ознак, серед яких варто виокремлювати:  

- по-перше, те, що основою морального заохочення є мораль, що 

виступає одним із регуляторів суспільних відносин та визначає загальний 

напрямок їх правового регулювання; 
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- по-друге, моральні заохочення реалізовуються за рахунок морального 

(психологічного) впливу на свідомість працівника - державного службовця. 

Відтак, моральні заохочення здатні без надання державному службовцю 

матеріального стимулювання акумулювати його внутрішні переконання щодо 

сумлінного виконання покладених трудових обов’язків;  

- по-третє, моральні заохочення не мають у собі жодного матеріального 

виразу чи фінансового впливу на державного службовця. Таким чином, 

вказаний різновид заохочення опосередковується лише моральною 

сатисфакцією та позбавлений матеріального стимулювання працівника;  

- по-четверте, головною метою застосування морального заохочення є 

психологічне стимулювання конкретного працівника-державного службовця 

до ефективного та результативного виконання покладеної на нього трудової 

функції.  

Таким чином, можемо констатувати, що моральні заохочення до 

державних службовців – є заходами та засобами психологічного впливу на 

працівників, що ефективно та результативно виконують покладені на них 

трудові функції та посадові обов’язки з метою їх відзначення, а також 

мотивування та стимулювання до підтримання високого рівня праці. Окрім 

того, моральні заохочення характеризуються рядом специфічних ознак, що 

були викладені нами вище. 

 У продовження дослідження моральних заохочень державних 

службовців, а також порядку та підстав їх застосування відзначимо, що 

національним законодавство не надається їх вичерпний перелік. Відтак, стаття 

53 Закону України «Про державну службу» закріплює лише примірний 

перелік моральних заохочень, що можуть застосовуватися до державних 

службовців. Разом із тим, у більшості органів державної влади існують свої 

відомчі документи, які визначають правила надання моральних заохочень 

державним службовцям. Як правило, даними відомчими документами є 
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правила внутрішнього трудового розпорядку та окремі Положення про 

заохочувальні відзнаки.  

«До прикладу, наведемо Правила внутрішнього трудового розпорядку 

господарського суду Хмельницької області, затвердженого загальними 

зборами трудового колективу від 03.03.2018. Відповідно до цих Правил за 

зразкове виконання трудових обов’язків, тривалу і бездоганну роботу, 

новаторство у праці, сумлінне ставлення до роботи та інші вагомі досягнення 

у роботі до працівників апарату суду можуть застосовуватися такі види 

заохочень: 1) оголошення подяки керівника апарату суду; 2) внесення в 

установленому порядку подання про нагородження відзнаками Ради суддів 

України, Державної судової адміністрації України, відзнаками інших 

державних та громадських органів, а також державними нагородами України» 

[104]. Таким чином, по відношенню до працівників апарату суду окрім 

моральних заохочень, передбачених статтею 53 Закону України «Про 

державну службу», можуть застосовуватися й інші заохочення, зокрема 

внесення в установленому порядку подання про нагородження відзнаками 

Ради суддів України, Державної судової адміністрації України, відзнаками 

інших державних та громадських органів, а також державними нагородами 

України. Відтак, перелік моральних заохочень відносно вказаних державних 

службовців є значно ширшим за загально законодавчий перелік встановлений 

Законом України «Про державну службу».  

 «Схожим чином регламентуються моральні заохочення державних 

службовців Державної судової адміністрації України. Відповідно до 

Положення про заохочувальні відзнаки Державної судової адміністрації 

України затвердженого наказом вказаного органу від 12.03.2020 № 118, 

подяка, грамота, почесна грамота, нагрудних знак «Знак пошани» – це 

заохочувальні відзнаки ДСА». При цьому, «подякою, Грамотою та Почесною 

грамотою нагороджуються працівники судів, органів та установ системи 

правосуддя за сумлінну працю, зразкове виконання службових обов’язків та 
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високий професіоналізм. Нагрудним знаком нагороджуються працівники 

судів, органів та установ системи правосуддя за значні досягнення в праці, 

виконання особливо важливих доручень, високий професіоналізм, ініціативу 

та пошук нових підходів під час реалізації завдань, покладених на органи та 

установи у системі правосуддя. Подякою, Грамотою, Почесною грамотою 

також можуть бути відзначені інші особи та трудові колективи підприємств, 

установ та організацій за плідну співпрацю, особистий внесок у діяльність і 

розвиток органів судової влади, їх матеріально-технічної бази» [105].  

Таким чином, можемо констатувати, що відомчими правовими актами 

органів державної влади можуть визначатися окремі моральні заохочення, що 

підлягають застосовуванню до державних службовців, що реалізовують 

трудові функції у тих чи інших органах державної влади. Відтак, система 

моральних заохочень, що передбачена статтею 53 Закону України «Про 

державну службу» не є вичерпною та підлягає розширювальному тлумаченню 

з огляду на сферу реалізації державним службовцем своїх трудових функцій, 

а також особливостей правового регулювання відомчими правовими актами 

питань заохочення державних службовців окремих органів.  

Фактично, всі моральні заохочення відносяться до нематеріальних 

стимулів, що направленні на заохочення державних службовців до 

підтримання високого рівня виконання покладених на них трудових 

обов’язків. Науковці, А.В. Музиченко-Козловський та А.В. Колодійчук 

переконливо доводять, що «нематеріальні стимули — це будь-які види 

заохочень: усна похвала співробітника в присутності його колег, конкурс 

«Кращий працівник», нагородження грамотами і відмітними знаками» [106, с. 

210-211]. Разом із тим, вважаємо, що трактування нематеріальних стимулів 

доречно здійснювати не крізь призму перерахунку того, що до нематеріальних 

стимулів може відноситися, а з урахуванням змістовної характеристики того, 

що слід розуміти під даною категорією. З огляду на це вважаємо, що 

нематеріальні стимули – це засоби спонукання особи до вчинення певних дій, 
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що позбавлені матеріального, у тому числі й грошового виразу. Відтак, 

ключове призначення нематеріальних стимулів полягає у тому, щоб 

забезпечити вчинення особою певної дії.  

У науковій доктрині диференційовано підходять до трактування 

нематеріальних стимулів, що можуть застосовуватися до працівників. До 

прикладу, «похвала як самий простий засіб модифікації поведінки з успіхом 

використовується в багатьох організаціях. Іноді, визнання працівника 

керівництва та підвищення його морального статусу в колективі ефективніше 

діє на його продуктивність праці ніж матеріальна винагорода» [107].  Це 

пов’язано із, впершу чергу, психологічним впливом на працівника, а також 

позитивним відзначенням його діяльності перед всім трудовим колективом. 

Також, відзначають, що не менш важливим нематеріальним стимулом є 

поліпшення умов праці, який виступає не тільки як потреба, але й мотивом, 

завдяки якому працівники працюють із повною віддачею. «І саме це може бути 

наслідком підвищення продуктивності праці та її ефективності» [108]. Разом 

із тим, на наше переконання, поліпшення умов праці не доцільно розглядати 

як нематеріальний стимул працівника, адже на роботодавця першопочатково 

покладається обов’язок щодо забезпечення безпечних та належних умов праці. 

Відтак, саме на роботодавця покладається обов’язок щодо постійного 

поліпшення умов праці працівників, а також забезпечення їх належного й 

безпечного рівня.  

У продовження даного дослідження вважаємо за необхідне 

сконцентрувати увагу на підставах та порядку застосування морального 

заохочення до державних службовців.  

Відзначимо, що в національному трудовому та службовому 

законодавстві окремо не визначаються підстави та порядок застосування 

заохочень до державних службовців. Разом із тим з аналізу статті 53 Закону 

України «Про державну службу», а також суміжних правових норм КЗпП 
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України, можемо виокремити наступні підстави застосування моральних 

заохочень до державних службовців.  

Перша підстава застосування морального заохочення обумовлюється 

наявністю трудових відносин між особою, що надає таке моральне заохочення 

та особою, що його отримує. При цьому трудові відносини державних 

службовців носять особливий характер, що обумовлений впливом правового 

регулювання як норм трудового, так і норм адміністративного права.  

Вчений «А.В. Андрушко слушно узагальнює, що значний вплив на 

визначення правової природи правовідносин державної служби здійснюють 

норми адміністративного права, оскільки державні службовці є суб’єктами 

управлінських правовідносин, а державна служба розглядається як інститут 

цієї галузі права й одна з ланок адміністративної реформи. Проте громадяни 

України, які вступають на державну службу, реалізують своє право на працю, 

набувають правового статусу працівника відповідного органу державної 

служби, який визначається нормами трудового законодавства, а правова 

природа правовідносин, що виникли, є трудовою» [109, c. 7]. З вказаним 

підходом складно не погодитися, адже державні службовці перебувають під 

особливим впливом правового регулювання відразу двох галузей права. Разом 

із тим, вважаємо, що при реалізації державним службовцем права на працю та 

виконанні покладених на нього трудової функції та обов’язків застосуванню 

підлягають переважно норми трудового права, адже державний службовець у 

даному контексті набуває особливого статусу, - працівника. Вчений І. П. 

Греков з цього приводу вказує, що, «зважаючи на подвійний характер 

державної служби, логічним буде поділити правовідносини в цій сфері на 

державно-службові та службово-трудові, які завжди мають два аспекти. 

Перший аспект характеризує відносини, які виникають у процесі організації 

державної служби, а саме у зв’язку з підготовкою, добором і розстановкою 

кадрів, встановленням статусу державних службовців, заміщенням посад 

державної служби, проведенням оцінки праці і просування по службі 
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державних службовців. Другий аспект характеризує відносини, які 

складаються в ході реалізації державної служби, а саме: в процесі діяльності 

працівника в середині державного органу; в процесі організації робочого часу 

та часу відпочинку; щодо дисципліни праці; в процесі функціонування кадрів 

управління поза межами цих органів; в процесі вирішення інших питань, 

пов’язаних з виникненням, розвитком і припиненням службово-трудових 

відносин» [110, с. 362–363].  

Таким чином, можемо констатувати, що трудові відносини державних 

службовців виникають та реалізовуються у межах публічної служби як такої 

та публічного сектору, загалом. При цьому, не зважаючи на свою специфічну 

форму та зовнішню сферу реалізації, вказані правовідносини залишаються 

трудовими за своєю суттю та регулюються нормами трудового, а не 

адміністративного права.  

 Друга підстава надання морального заохочення обумовлюється 

наявністю повноважень щодо його надання, а також отримання. Вочевидь, що 

отримати моральне заохочення, що передбачено статтею 53 Закону України 

«Про державну службу» може лише особа, що має правовий статус 

державного службовця. Разом із тим, відкритим залишається питання, яка 

особа уповноважена на надання морального заохочення державному 

службовцю. 

Проблематика даного питання видається суміжною до проблематики 

визначення правового статусу роботодавця державного службовця. Як 

зазначає науковець І.А. Римар, «в Україні як роботодавці виступають держава 

(для державних службовців, військовослужбовців, співробітників органів 

внутрішніх справ, суддів, прокурорських працівників), державні та 

комунальні підприємства, установи й організації, колективні підприємства й 

організації, приватні організації, фізичні особи. Представником держави у 

сфері застосування праці виступають відповідне міністерство, Фонд 

державного майна України, органи місцевого самоврядування» [111, с. 122]. 
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Окрім того, на переконання, М.І. Іншина, «сторонами службово-трудового 

відношення є державний службовець та державний орган (установа, 

організація) законодавчої, виконавчої та судової гілок влади» [112,  c.7].  

З огляду на наведені позиції можемо констатувати, що роботодавцем у 

трудових правовідносинах, де працівником виступає державний службовець, 

є той чи інший орган державної влади. Однак, підтримуючи позицію щодо 

розгляду юридичної особи як правової фікції, відзначимо, що державний орган 

вступає у правовідносини, у тому числі й трудові через уповноважених осіб, 

якими виступають їх керівники. Відтак, констатуємо, що уповноваженим 

суб’єктом щодо надання морального заохочення державному службовцю є 

керівник того державного органу, у якому державний службовець реалізовує 

свою трудову функцію та обов’язки. При цьому, безпосередній керівник 

державного службовця (керівник відділу, управління, сектору) немає 

самостійних повноважень щодо надання державному службовцю заохочення, 

у тому числі й морального, але має повноваження щодо направлення подання 

керівнику державного органу для надання морального заохочення державному 

службовцю. 

Таким чином, можемо констатувати, що уповноваженими суб’єктами 

щодо надання та отримання морального заохочення є державні службовці, а 

також керівники органу державної влади у яких відповідні державні службовці 

реалізовуються свої трудові функції.  

Третя підстава надання морального заохочення полягає в оцінці 

ефективності, продуктивності та результативності виконання державним 

службовцем своїх трудових обов’язків. Відзначимо, що в економічній 

доктрині продуктивність праці трактується як «ефективність, 

результативність витрат праці й визначається кількістю продукції, виробленої 

в одиницю робочого часу, або витратами праці на одиницю виробленої 

продукції, або виконаних робіт» [113, с. 122]. Таким чином, продуктивність 

праці можна визначати у розумінні співвідношення зусиль, що покладенні на 
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досягнення певного результату, та безпосередньо самого результату, що було 

досягнуто. Окрім того, продуктивність праці визначається як «ефективність 

виробничої діяльності людей у процесі створення матеріальних благ і послуг» 

[114, с. 118]. Таким чином, можемо констатувати, що продуктивність та 

результативність праці видаються суміжними правовими категоріями, що 

спрямовані на визначення фактично отриманих результатів працівниками за 

певний проміжок часу. «Оцінка результативності праці є однією із функцій 

управління персоналом, спрямованою на визначення рівня ефективності 

виконання роботи керівником або фахівцем» [115, с. 27]. З огляду на викладені 

вище позиції економічної доктрини та доктрини управління персоналом 

можемо констатувати, що керівник органу державної влади видається 

уповноваженим суб’єктом на проведення оцінки ефективності, 

продуктивності та результативності виконання державними службовцями 

своїх трудових функцій та обов’язків.  

При цьому, під час проведення такої оцінки до уваги береться:  

- по-перша, посада, яку займає конкретний державний службовець, а 

також його функціональні обов’язки;  

- по-друге, форма та зміст виконання трудової функції;  

- по-третє, результати, що були досягнуті за конкретний часовий період. 

Відтак, оцінка ефективності та результативності виконання державним 

службовцем своєї трудової функції відбувається на основі аналізу досягнутих 

державним службовцем результатів за певний взятий до оцінки період. У 

випадку, якщо ці результати є значними та такими, що займають левову частку 

вкладу конкретного державного органу у реалізацію покладених на нього 

повноважень, такий державний службовець має право на отримання, у тому 

числі й морального заохочення.  

Принагідно зазначимо, що відповідно до статті 53 Закону України «Про 

державну службу» встановлюється, що заохочення надаються саме за 

«бездоганну та ефективну державну службу». Однак національним 
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законодавцем не надається тлумачення того, що слід вважати бездоганною та 

ефективною державною службою. «Варто підтримати Т.О. Коломоєць, яка 

звертає увагу на те, що Закон України «Про державну службу» зберігає 

практику використання оцінних понять для визначення фактичних підстав для 

застосування заохочень («за бездоганну та ефективну державну службу», «за 

особливі заслуги»)» [116, с. 79]. При цьому використання таких оціночних 

понять не завжди сприяє об’єктивній оцінці вкладу конкретного державного 

службовця у діяльність конкретного державного органу, а також об’єктивному 

вирішенню питання про надання чи не надання йому, у тому числі й 

морального заохочення. Таким чином, актуальною залишається необхідність 

розробки та нормативного закріплення чітких критеріїв визначення того, яка 

державна служба є ефективною та бездоганною з метою унормування надання 

морального заохочення державним службовцям, що сприятиме правовій 

визначеності та передбачуваності національного законодавчого регулювання 

надання, у тому числі, й морального стимулювання.  

У продовження дослідження застосування морального заохочення до 

державних службовців вважаємо за необхідне сконцентрувати увагу на 

порядку його застосування. Відзначимо, що національним законодавцем не 

передбачається встановлення єдиного нормативного порядку застосування 

заохочення до державного службовця. Разом із тим, очевидним видається те, 

що застосування морального заохочення не є одномоментною процедурою, а 

обумовлюється проходженням окремих та водночас взаємопов’язаних етапів. 

Серед вказаних етапів вважаємо за необхідне виокремити наступні.  

 Перший етап застосування морального заохочення до державного 

службовця обумовлюється ініціюванням надання морального стимулювання 

державному службовцю. Таке ініціювання, як правило, виходить від 

безпосереднього керівника державного службовця або керівника державного 

органу щодо надання конкретному державному службовцю морального 

заохочення. Відтак, даний етап опосередковується визначенням державного 
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службовця, який ефективно та результативно виконує покладену на нього 

трудову функцію, а також підготовкою всіх необхідних документів для 

надання державному службовцю заохочення.  

 Другий етап застосування морального заохочення до працівника 

обумовлюється перевіркою документів про ефективність та результативність 

виконання працівником покладеної на нього трудової функції. Відтак, на 

даному етапі має відбуватися об’єктивна оцінка виконання працівником своїх 

трудових обов’язків, а також значення їх виконання для реалізації 

повноважень закріплених за конкретним державним органом. Принагідно 

зазначимо, що на практиці неодноразово мають місце випадки за яких 

керівники державних органів або безпосередні керівники з тих чи інших 

причин не здійснюють об’єктивної оцінки вкладу конкретного державного 

службовця, а також рівня виконання ним своєї трудової функції. Відтак, має 

місце ситуація за якої державний службовець, який бездоганно та 

результативно несе державну службу, не отримує заслуженого заохочення 

через суб’єктивну неприязнь керівництва або через інші суб’єктивні причини, 

які не повинні відображатися на оцінюванні професійних якостей державного 

службовця, а також на наданні йому заохочень. Таким чином, до сьогодні 

проблема приставляння державного службовця до надання йому заохочення 

не є вирішеною.  

Одним із ефективних варіантів її вирішення вважаємо є створення 

незалежних комісій, що здійснювали б об’єктивну оцінку праці кожного 

державного службовця і надавали б керівнику державного органу 

рекомендації щодо надання конкретному працівнику того чи іншого різновиду 

заохочення. Разом із тим, проблемним залишається порядок забезпечення 

незалежності вказаної комісії у рамках функціонування державного органу з 

огляду на високо потенційний ризик впливу керівника державного органу на 

її діяльність. Відтак, актуальною залишається необхідність розроблення дієвої 

системи приставлення державного службовця до надання заохочення на 
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основі об’єктивної оцінки його вкладу у функціонування державного органу, 

а також ефективності та результативності виконання покладеної функції без 

впливу сторонніх факторів на це.  

 Принагідно відзначимо, що, на нашу думку, подання про заохочення 

варто розглядати як певний управлінський акт, який в правовій науці 

наділяється широким змістом. Наприклад, «В.К. Колпаков та С.Г. Гріцевич 

розглядають акти управління як єдиний спосіб створення і застосування 

правових норм в процесі управлінської діяльності та звертаються, перед усім, 

до персоналу відповідного підприємства, установи чи організації» [117, с.222]. 

У свою чергу, за тлумаченням Д.В. Лісного, «акти управління – це правова 

форма виконавчо-розпорядчої діяльності в межах підприємства, установи чи 

організації саме державної форми власності. У цих документах відбивається 

значна частина організаційної діяльності керівництва підприємства, 

вирішуються численні питання, що виникають у процесі організації й 

практичного здійснення його функцій. При цьому, автор окремо відмічає, що 

акти управління приймаються в процесі адміністративної діяльності, та вказує 

про їх односторонній, державно-владний, розпорядчий характер. Вони є 

обов’язковими до виконання, суворо підзаконними і породжують певні 

правові наслідки, а також можуть мати деякі специфічні риси, що обумовлено 

особливостями завдань, які виконуються, і змістом роботи державних 

організацій» [118, c.10]. Таким чином, подання до заохочення державного 

службовця має здійснювати уповноваженим на те суб’єктом, що наділяється 

відповідними  владними (управлінськими) повноваженнями.  

Третій етап порядку надання державному службовцю морального 

заохочення полягає у прийнятті рішення керівником органу державної влади 

щодо надання такого заохочення.  

Рішення керівника про надання заохочення державному службовцю 

характеризується такими ознаками як:  
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- по-перше, виступає актом управління, що опосередковано реалізацією 

керівником державного службовця владних повноважень щодо застосування 

заходів стимулювання відносно підпорядкованих працівників, - державних 

службовців;  

- по-друге, завжди носить письмову форму, що опосередковується 

виданням письмового акту та обумовлюється об’єктивним виразом 

застосування заохочення;  

- по-третє, оформлюється у вигляді наказу державного органу, що 

підписується його керівником та містить всі необхідні реквізити передбачені 

для відповідного різновиду документів; 

 - по-четверте, має одноразове та персоніфіковане застосування, що 

обумовлюється наданням єдиного заохочення за конкретне досягнення 

державного службовця, конкретному (персоніфікованому) працівнику. Відтак, 

у випадку, якщо державний службовець продовжує ефективно та 

результативно виконувати, покладену на нього трудову функцію та посадові 

обов’язки, роботодавець може ініціювати надання такому працівнику іншого 

(наступного) заохочення, однак попередній наказ щодо надання засобів 

стимулювання застосуванню не підлягає.  

Окрім того надання морального заохочення державному службовцю 

завжди характеризується публічністю та громадським схваленням. 

Публічність надання морального заохочення державному службовцю полягає 

у тому, що всі інші члени трудового колективу обізнані про відзначення 

конкретного державного службовця заохоченням. Відтак, надання морального 

заохочення державному службовцю опосередковує собою задоволення як 

публічних, так і приватних інтересів. Відзначимо, що «у галузевих 

дослідженнях акцентується увага на тому, що публічні інтереси є найбільш 

важливими інтересами в суспільстві та державі» [119, с. 140], «важелем 

забезпечення реалізації сукупності індивідуальних інтересів членів 

громадянського суспільства» [120, с. 130]. Відтак, за вказаного підходу 
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публічний інтерес розглядається як сума приватних інтересів, що шляхом 

взаємодії між собою приведенні до спільного знаменника. «Аналіз природи 

публічних інтересів повинен ґрунтуватися на теоретичних підходах до ознак 

інтересу як правового явища, а також враховувати ту сутність, яку сучасна 

правова система вкладає у категорію публічності. Дотримання цих вимог 

становить першооснову для реалізації публічних інтересів згідно з їхнім 

правовим і соціальним призначенням, виступає фундаментом для досягнення 

цілей юридичного й суспільного характеру, на які повинна бути спрямована 

діяльність держави із забезпечення публічних інтересів» [121].  

Вважаємо, що публічний інтерес у наданні державному службовцю 

морального заохочення полягає у побудові цілісної системи сталих суспільних 

відносин опосередкованих наданням матеріальних та моральних відзначень 

працівникам, що ефективно та результативно виконують покладені на них 

повноважень. У свою чергу приватний інтерес полягає у задоволенні бажання 

конкретної особи державного службовця у відзначенні його з боку 

роботодавця за виконання покладеної трудової функції на належному рівні. 

Відтак, можемо констатувати, що на третьому етапі надання морального 

заохочення відбувається остаточна реалізація як публічних, так і приватних 

інтересів. Окрім того, на вказаному етапі має місце і громадське схвалення 

надання морального заохочення з огляду на те, що оголошення подяки, 

нагородження грамотою чи іншою відомчою відзнакою відбувається у 

присутності всього трудового колективу з повідомленням всіх державних 

службовців конкретного органу державної влади про відзначення державного 

службовця моральним заохоченням.  

 Таким чином, можемо констатувати, що надання морального 

заохочення відбувається із дотриманням чіткого порядку. Принагідно 

зазначимо, що вказані етапи пов’язані між собою функціональними та 

часовими зв’язками. При цьому, функціональні зв’язки опосередковані 

зовнішнім та змістовним призначенням кожного з етапів надання заохочення 
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державному службовцю. У свою чергу часові взаємозв’язки опосередковані 

необхідністю дотримання чіткої послідовності етапів надання морального 

заохочення державному службовцю. Відтак, проходження всіх етапів надання 

морального заохочення має відбуватися відокремлено та послідовно водночас.  

Загалом же можемо констатувати, що моральні заохочення, що 

застосовуються до державних службовців можуть виступати дієвими засобами 

стимулювання останніх до підтримання належного рівня виконання 

покладених на них трудових функцій та посадових обов’язків, виключно за 

умови дотримання декількох факторів, серед яких видається за необхідне 

виділити наступні.  

По-перше, заохочення, яке застосовується до державного службовця 

повинне відповідати рівню його очікування та бути бажаним. Вочевидь, що 

особа, підтримуючи високий рівень виконання трудової функції, бажає, щоб 

результати її праці були належним чином оцінені керівником та відзначені, у 

тому числі й шляхом надання їй заохочення. Відтак, у даному контексті 

можемо погодитися із вченою В. Льовіною, яка вказує, що роботодавцям варто 

звернути увагу на теорію потреб американського вченого Девіда 

МакКлеланда. За нею, кожна людина має потребу влади, успіху та 

спілкування. «Потрібно визначити, в чому є пріоритет підлеглого. Якщо у 

владі – дещо розширити його повноваження, радитися з ним при прийнятті 

рішень. Якщо у нього є потреба в успіху – довіряти відповідальні ділянки 

роботи, в спілкуванні – не перешкоджати підтримувати дружніх стосунків у 

колективі» [122, с. 104]. Таким чином, вирішуючи питання про надання, у тому 

числі й морального заохочення державному службовцю, роботодавець має 

враховувати його амбіції та рівень очікування. Окрім того, принагідно 

зазначимо, що «для ефективного управління таким ресурсом як люди, 

керівнику необхідно виділити визначені параметри роботи, що доручаються 

працівникам, змінюючи ті, які можуть впливати на психологічний стан 

виконавців, тим самим мотивуючи або демотивуючи їх.  Грамотно 
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спроектована робота на підприємстві повинна створювати внутрішню 

мотивацію, відчуття особистого внеску в продукцію, що випускається, та 

послуги, що надаються» [123]. 

По-друге, застосування заохочень не може носити масовий характер, а 

має відбуватися з урахуванням вкладу конкретного працівника та рівня 

виконання ним трудової функції. Непоодинокими є ситуації, коли заохочення 

надаються більшості державним службовцям певного органу, що 

приурочується до певної значимої дати чи державного свята. Однак, очевидно, 

що надання такого заохочення не буде виправдовуватися його метою, адже не 

носитиме повною мірою стимулюючого впливу на працівників, з урахуванням 

того, що для більшості таке заохочення буде як належне, а не відзнака вкладу 

конкретного працівника у державну службу та виконання обов’язків 

покладених на державний орган. Таким чином, надаючи заохочення 

державним службовцям варто зважено підходити до питання щодо визначення 

часу його надання, а також встановлення працівників, яким таке заохочення 

буде надаватися.  

По-третє, розроблення спочатку на рівні конкретного органу державної 

влади, а у подальшому на рівні закону чітких критеріїв щодо надання 

заохочення державному службовцю. Незважаючи на те, що у національній 

правовій доктрині неодноразово наголошували, що відсутність чітких 

критеріїв надання заохочення державному службовцю сприяє гнучкості та 

оперативності вирішення питання про його надання конкретному працівнику 

з урахуванням його вкладу, однак такий стан речей обумовлює собою правову 

невизначеність, а також відсутність розуміння у працівників, - державних 

службовців необхідного рівня виконання трудових функцій та посадових 

обов’язків для отримання того чи іншого різновиду заохочення. Таким чином, 

з метою впровадження передбачуваності працівників щодо надання їм, у тому 

числі й морального заохочення, вважаємо за необхідне розробити чіткі 
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критерії надання моральних та матеріальних стимулювань заохочень 

працівникам органів державної влади.  

 

2.3. Підстави та порядок застосування інших видів заохочення 

державних службовців 

Національним, а також відомчим законодавством передбачається 

вичерпний перелік заохочень, що можуть застосовуватися до державних 

службовців, які ефективно та результативно виконують покладені на них 

трудові функції та посадові обов’язки. Всі заохочення за своїм змістом є 

моральними та матеріальними, відтак вітчизняні вченні, вивчаючи 

заохочення, що застосовуються до державного службовця проводять 

відповідні дослідження крізь призму біполярного їх поділу. Разом із тим, 

недослідженою залишається проблематика підстав та порядку застосування 

інших видів заохочень, що можуть застосовуватися до державних службовців. 

З огляду на це, нижче пропонуємо сконцентрувати увагу на інших видах 

заохочень, що можуть застосовуватися до державних службовців, які хоча 

відповідно до національного законодавства не визначаються, як самостійні 

заохочення, однак є такими за своїм правовим змістом та правовою природою. 

 Вчена У.І. Ляхович слушно зазначає, що «завдяки застосуванню 

заохочень до державних службовців вирішуються наступні завдання: по-

перше, це висока оцінка діяльності державного службовця; по-друге, 

стимулювання подальшого розвитку службової діяльності; по-третє, 

переконання державного службовця у вигідності відповідального ставлення 

до виконання покладених на нього обов’язків та реалізації наданих йому прав; 

по-четверте, покращення службової дисципліни» [126, с. 155]. Відтак, 

застосування заохочень до державних службовців покликано забезпечити 

реалізацію ряду завдань, що мають важливе значення як для роботодавців, так 

і для державних службовців. Таким чином, вочевидь, що сама система 

заохочень, що застосовується до державних службовців підлягає розширенню 
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з метою задоволення як моральних та матеріальних інтересів працівників, так 

і роботодавців. Отже, нижче пропонуємо сконцентрувати увагу на 

дослідженні підстав та порядку застосування інших видів заохочення 

державних службовців, що хоча відповідно до національного законодавства як 

заохочення не визначаються, але за своєю правовою природою та юридичною 

суттю їм відповідають.  

Перш за все вважаємо за необхідне дослідити проблематику 

просування державного службовця по службі та зайняття державним 

службовцем вищих посад за результатами ефективності та результативності 

виконання ним трудової функції та посадових обов’язків під час зайняття 

таким державним службовцем нижчої посади державної служби. Відзначимо, 

що незважаючи на те, що статтею 53 Закону України «Про державну службу» 

зайняття державним службовцем вищої посади не розглядається як один із 

різновид заохочення, однак, з урахуванням практики проходження державної 

служби останніх років, можемо констатувати, що просування по державній 

службі, з певними зауваженнями, але загалом може розглядатися як інший 

різновид заохочення, що підлягає застосуванню до державного службовця.  

Вказана проблематика видається суміжною до проблематики 

«службової кар’єри», що є лише точково досліджена у вітчизняній правовій 

доктрині. На переконання вченого Серьогіна С.М., «кар’єра державного 

службовця – це свідомо обраний шлях службового просування, прагнення 

досягти певного статусу – соціального, посадового, кваліфікаційного, 

професійного, що сприяє самоствердженню державного службовця як 

особистості та самореалізації як громадянина в суспільних відносинах» [127, 

с. 194]. З таким підходом, до тлумачення терміну «службова кар’єра» частково 

можна погодитися, адже саме вказаним терміном позначається прагнення 

особи – працівника, у тому числі державного службовця до реалізації свого 

трудового потенціалу та втілення трудової функції на належному рівні.  
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У свою чергу, на думку вченої Н.П. Тарнавської службова кар’єра – це 

«індивідуально усвідомлена позиція та поведінка, пов’язана з трудовим 

досвідом і діяльністю протягом трудового життя людини» [128, с. 278]. 

Вважаємо, що окреслений підхід до тлумачення терміну «службова кар’єра» є 

значно обмеженим та звуженим, адже за основу береться саме психологічний 

аспект усвідомлення особою необхідності реалізації відповідної поведінки 

протягом трудового життя. Разом із тим, саме походження державної служби 

та просування по ній не береться за основу надання тлумачення аналізованого 

терміну.  

На наше переконання, службова кар’єра державного службовця – це 

багатоелементне та динамічне явище, що опосередковане проходженням та 

просуванням державною службою, у тому числі й шляхом зайняття вищої 

посади, що опосередковується втіленням трудового потенціалу працівника.  

Службова кар’єра характеризується рядом ознак, серед яких можемо 

виокремити:  

- по-перше, аналізоване явище є динамічним, що опосередковується 

постійною трансформацією трудових відносин працівника та переходом 

останніх на новий рівень. Службова кар’єра не є статичною, адже виконуючи 

свою трудову функцію, особа постійно здобуває нові навички, що у 

подальшому надають можливість претендувати на зайняття вищих посад;  

- по-друге, службова кар’єра є нормативною, що опосередковано 

чітким правовим регулюванням реалізації держаним службовцем своїх 

повноважень, а також зайняття вищих посад по державній службі за 

результатами проведення конкурсу та оцінювання результатів його діяльності;  

- по-третє, службова кар’єра опосередковується поєднанням публічних 

та приватних інтересів, при цьому приватний інтерес полягає у реалізації 

особою її здатності до праці, втілення трудового потенціалу, а також зайняття 

вищих посад, що відповідатимуть рівню компетенції особи. У свою чергу 

публічний інтерес полягає у тому, що забезпечується впорядкування 
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державних органів професійними кадрами, які здатні на високому рівні 

реалізовувати покладені на них повноваження, а відтак і сприяти реалізації 

прав людини та громадянина у відповідних сферах суспільної взаємодії; 

 - по-четверте, службова кар’єра завжди опосередкована досягненням 

певного результату, що опосередкований підвищенням статусу державного 

службовця, шляхом зайняття посад державної служби вищих категорій, а 

також задоволення моральних та матеріальних прагнень працівника.  

Відзначимо, що складовою частиною службової кар’єри державного 

службовця є просування по державній службі, що опосередковується 

зайняттям вищих посад. Відповідно до «ст. 40 Закону України «Про державну 

службу» встановлюється, що просування державного службовця по службі 

здійснюється з урахуванням професійної компетентності шляхом зайняття 

вищої посади за результатами конкурсу». Таким чином, національний 

законодавець передбачає дві ключові умови щодо просування державного 

службовця. Перша полягає у проходженні державним службовцем конкурсу, 

а друга, опосередковується оцінкою його професійної компетентності.  

Щодо проходження державним службовцем конкурсу на зайняття 

посад державної служби, то відзначимо, що «відповідно до ч. 5 ст. 10 Закону 

України «Про правовий режим воєнного стану» встановлюється, що у період 

дії воєнного стану особи призначаються на посади державної служби без 

конкурсного відбору на підставі поданої заяви, заповненої особової картки 

встановленого зразка та документів, що підтверджують наявність у таких осіб 

громадянства України, освіти та досвіду роботи згідно з вимогами 

законодавства, встановленими щодо відповідних посад, а також за наявності у 

Єдиному державному реєстрі декларацій осіб, уповноважених на виконання 

функцій держави або місцевого самоврядування, декларації особи, 

уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, 

за минулий рік». Скасування конкурсного відбору державних службовців на 

період дії правового режиму воєнного стану опосередковано необхідністю 
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швидкого та оперативного заповнення державних органів професійними 

кадрами, з метою забезпечення безперебійного виконання функцій держави.  

При цьому, призначаючи певну особу на посаду державної служби 

керівник державного органу зобов’язаний враховувати ступінь освіти такої 

особи, попередній досвід, особисті якості, що є необхідними для виконання 

покладених посадових обов’язків. Аналогічно під час просування державного 

службовця на вищу посаду, керівник органу оцінює ефективність та 

результативність виконання таким державним службовцем трудової функції 

та посадових обов’язків на попередній посаді, оцінюється рівень його 

професіоналізму, а також здатність виконувати нові посадові обов’язки. Таким 

чином, на сьогодні, ключовим для просування державного службовця є його 

професіоналізм та професійна компетентність. 

 На думку Т. Лукіна, «професійна компетентність державного 

службовця складає основу його професійної діяльності, визначає міру 

відповідності його обізнаності (авторитетності) у питаннях державного 

управління та сформованості його навичок щодо здійснення нормативних 

вимог, що встановлюються до фахівців у сфері державної служби» [129, с. 

377]. У свою чергу, вчений С.П. Кушнір трактує термін професійна 

компетентність публічного службовця у контексті визначення, наданого 

Законом України «Про державну службу» та встановлює, що «це його 

практична здатність у межах наданих службових повноважень застосовувати 

спеціальні знання, уміння та навички, виявляти необхідні особистісні якості 

(моральні та ділові) при належному виконанні встановлених завдань і 

обов’язків, при підвищенні кваліфікації, професійному та особистісному 

розвитку» [130, с. 40]. Підтримуючи підхід законодавця до визначення терміну 

професійна компетентність констатуємо, що остання визначає володіння 

державним службовцем спеціальними знаннями, що опосередковує його 

здатність виконувати на високому рівні покладені на нього трудову функцію 

та посадові обов’язки 
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Професійна компетентність хоч і є консолідованою, однак складається 

із ряду відокремлених елементів, що опосередковують собою її зміст. Вченою 

С.М. Григор’євою «запропоновано групування загальних компетентностей 

таким чином: а) інструментальні компетентності: пізнавальні, методологічні, 

технологічні та лінгвістичні вміння; б) міжособистісні компетентності: 

індивідуальні здібності і вміння, наприклад, соціальні навички та уміння 

(соціальна взаємодія та співробітництво); в) системні компетентності: 

наявність умінь і навичок щодо цілих систем (сукупність розуміння, почуттів, 

знань, що вимагає попереднього набуття інструментальних і міжособистісних 

компетентностей)» [131, c. 147].  

Разом із тим, на наше переконання, професійна компетентність 

державного службовця має складатися із двох ключових компонентів, а саме 

освітньої та комунікаційної. При цьому, освітня складова опосередковується 

володінням державним службовцем необхідними знаннями, навичками та 

компетенціями, що сприяють виконанню державним службовцем покладеної 

на нього трудової функції. У свою чергу, комунікаційна складова допомагає 

вибудовувати ділові відносини у середині колективу, з працівниками інших 

органів державної влади, громадськістю загалом. Таким чином, оцінюючи 

професійність державного службовця за основу потрібно брати щонайменше 

дві складові цієї категорії, що були зазначені нами вище.  

Принагідно зазначимо, що «професіоналізація кадрів державної 

служби повинна перебувати в стані безперервного оновлення, який 

запроваджує нові завдання, нові ролі як результат суспільних процесів, 

зростаючий вплив інформаційних технологій, зміни в системі управління, у 

сфері трудових відносин, нові форми організації та комунікації, нові знання та 

методи їх застосування тощо. В органах державної влади та місцевого 

самоврядування в межах дії чинного законодавства та з метою реформування 

державної служби до вимог Європейського Союзу повинні здійснити 

комплекс організаційних заходів, пов’язаних з: оцінюванням професійних 
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можливостей наявного персоналу; забезпеченням проведення конкурсного 

відбору кадрів; створенням повноцінного кадрового резерву; підготовкою та 

підвищенням кваліфікації; об’єктивним оцінюванням роботи державних 

службовців; проведенням інших процедур для надання більш широких 

можливостей щодо реалізації здібностей працівників на державній службі» 

[132].  

Повертаючись до безпосереднього аналізу просування державного 

службовця по службі як особливого різновиду заохочення можемо 

констатувати, що останнє характеризується такими ознаками:  

- має непойменований характер, що опосередковується тим, що у 

загальній системі заохочень, які підлягають застосуванню до державного 

службовця і які визначенні статтею 53 Закону України «Про державну 

службу», вказане заохочення як таке не згадується;  

- характеризується як моральними, так і матеріальними началами, що 

полягає у тому, що просування державного службовця по державній службі 

опосередковується збільшенням його грошової винагороди, відтак 

задоволенням майновий інтересів, а також задоволенням прагнення особи до 

високої оцінки його діяльності, а відтак забезпечує й задоволення моральних 

інтересів особи; 

 - просування по державній службі здійснюється у встановленому 

законодавством порядку (з урахуванням змін, що опосередковані веденням 

воєнного стану на території України). Таким чином, можемо констатувати, що 

просування як особливий й непойменований різновид заохочень, що можуть 

застосовуватися до державних службовців характеризується моральними та 

матеріальними началами та застосовується у чітко визначеному порядку.  

Щодо порядку застосування вказаного різновиду заохочення, то 

відзначимо, що відповідно до Закону України «Про державну службу» 

просування по державній службі здійснюється за результатами проведення 

конкурсу. Однак, під час дії правового режиму воєнного стану конкурси, у 
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тому числі й для просування державних службовців не проводяться. Вчена 

Коломоєць Т.О. слушно зауважує, що «у Законі України «Про державну 

службу» законодавець, на жаль, не регламентував відповідну процедуру 

заохочення. Аналіз його положень свідчить, що лише деякі питання знайшли 

закріплення в ньому, а саме: вказівка на суб’єкта застосування заохочення (п. 

2 ст. 53) та положення про те, що заохочення не застосовується до державного 

службовця протягом строку застосування до нього дисциплінарного стягнення 

(п. 3 ст. 53). Для вирішення решти питань заохочувального провадження 

законодавець «відсилає» до спеціальних нормативно-правових актів, які 

регламентують засади і процедуру застосування окремих видів заохочень 

(відомчих, урядових, державних тощо)» [116, с. 82]. Вочевидь, що відсутність 

детального нормативного порядку застосування заохочення до державного 

службовця, обумовлює собою складність його практичного застосування, а 

також правову невизначеність, відтак, і актуальність проведення дослідження 

у вказаному аспекті.  

На наше переконання, просування державного службовця здійснюється 

такими етапами.  

Перший етап полягає у виявленні вищої вакантної посади державної 

служби, яка має бути зайнята відповідним працівником.  

Другий етап опосередковується виокремленням керівником органу 

державної влади працівника або групи працівників державного органу, які 

відповідатимуть кваліфікаційним вимогам та володітимуть необхідним 

досвідом та знаннями для виконання посадових обов’язків та трудових 

функцій на вищій посаді державної служби.  

Третій етап полягає у проведенні, так званого «конкурсного відбору», 

що проводиться керівником органу державної влади для визначення гідного 

кандидата на зайняття вищої посади державної служби. Відзначимо, що такий 

відбір не можна вважати конкурсом у розумінні Закону України «Про 

державну службу», адже останній проводиться за процедурою, що 
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визначається керівником органу державної влади і проводиться у визначеному 

ним порядку. Як правило, відповідний відбір включає виконання тестового 

завдання, вирішення «модельної задачі», а також проходження співбесіди. 

Фактично керівник державного органу здійснює оцінювання потенційних 

кандидатів на основі окремих критеріїв для визначення відповідності чи не 

відповідності певної особи вакантній посаді. С.Е. Зелінський дуже змістовно, 

послідовно розкриває ознаки поняття «оцінювання державних службовців», 

зазначаючи, що «оцінювання державних службовців повинне бути 

комплексним і охоплювати різні аспекти діяльності та поведінки державного 

службовця; періодичним і ретельно спланованим заходом, передбачуваним і 

неминучим для державних службовців; а його результати –максимально 

об’єктивними і сприйматися державним службовцем як справедливі; критерії 

повинні бути заздалегідь відомими, відкритими й зрозумілими державним 

службовцям; державних службовців повинні оцінювати незалежно від власної 

думки; на результати оцінювання не повинні впливати «ситуативні чинники»: 

настрої, минулі успіхи й невдачі, стан оцінюваних на момент оцінювання» 

[133, с. 239–240]. Незважаючи на те, що вказаним науковцем надається 

тлумачення загального оцінювання державних службовців, яке проводиться 

періодично, вказане трактування можна покласти в основу оцінювання рівня 

компетентності державного службовця, що претендує на зайняття вищої 

посади державної служби. Відтак, при проведенні такого оцінювання до уваги 

має братися фактичний стан виконання державним службовцем своїх 

посадових обов’язків, досягнуті результати діяльності, загальна ефективність 

та результативність перебування державного службовця на зайнятій посаді, а 

також досягнення показників результативності визначених наперед. 

Відзначимо, що за дії правового режиму воєнного стану деякі керівники 

органів державної влади здійснюють призначення окремих державних 

службовців на вищі посади без проведення будь-яких процедур відбору, за 
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результатами оцінки попередньої діяльності такого державного службовця, та 

визначення результативності й ефективності його діяльності.  

Четвертий етап застосування аналізованого різновиду заохочення 

полягає у прийнятті рішення керівником органу державної влади щодо 

призначення держаного службовця на вищу посаду державної служби, а 

відтак, й здійснення його просування.  

Таким чином, просування державного службовця варто розглядати як 

особливий та нетиповий різновид заохочень, що застосовується до державних 

службовців, які відповідають рівню компетенції вищої посади державної 

служби, є ефективними та результативними.  

У продовження дослідження порядку та підстав застосування інших 

заохочень до державних службовців відзначимо, що на переконання вченої 

Запари С., окрім моральних та матеріальних заохочень державних службовців, 

що прямо нормативно врегульовані та пойменовані у Законі України «Про 

державну службу», варто виокремлювати морально-професійні заохочення 

працівників, серед яких вчена виокремлює: «створення психологічно 

комфортних умов праці працівника; створення умов для професійного 

зростання та реалізації творчих здібностей працівника; надання творчих 

відпусток; нагородження працівника за досягнення та успіхи в роботі 

грамотою тощо» [134, с. 282-283]. Разом із тим, не всі з перерахованих 

заохочень, що визначаються вказаним науковцем є непойменованими, а також 

не всі з них варто розглядати саме в аспекті заохочень.  

До прикладу, нагородження працівника за досягнення та успіхи в 

роботі грамотою є пойменованим різновидом заохочення, що прямо 

передбачається статтею 53 Закону України «Про державну службу».  

У свою чергу, не визначеною до кінця залишається правова природа 

творчих відпусток. Відповідно до ст. 77 КЗпП України встановлюється, що 

«творча відпустка надається працівникам для закінчення дисертаційних робіт, 

написання підручників та в інших випадках, передбачених законодавством». 
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Разом із тим, у правовій доктрині встановлюється, що під відпусткою 

розуміють:  «самостійний вид часу для відпочинку, що передбачає широку 

диференціацію; вільний від роботи час, протягом якого за працівником 

зберігається місце роботи та посада; відпочинок протягом кількох днів поспіль 

із збереженням місця роботи та середнього заробітку; звільнення працівника 

від виконання службових обов’язків із збереженням місця роботи та 

середнього заробітку; безперервний вільний від роботи час, протягом якого за 

працівником зберігається його місце роботи (посада) та середній заробіток; 

період часу, який надано для тривалого відпочинку працівника, відновлення 

фізичного та психічного здоров’я, здійснення соціально-культурних потреб 

людини (подорожі, спілкування з родиною тощо); певна кількість вільних від 

роботи календарних днів, яка надається працівнику для безперервного 

відпочинку та відновлення працездатності із збереженням місця роботи та 

середнього заробітку» [135]. Таким чином, відпустка – це час, який надається 

працівнику для відпочинку від виконання своєї основної трудової діяльності. 

Ключовим призначення відпустки є відпочинок працівника та відновлення сил 

для виконання в подальшому трудової функції та посадових обов’язків. Разом 

із тим, творча відпустка надається працівнику не для відпочинку та 

відновлення своїх сил, а для завершення творчої діяльності у контексті 

підготовки дисертаційних досліджень, наукових праць, монографій, тощо.  

Правове регулювання надання творчих відпусток визначається 

постановою Кабінету Міністрів України від 19 січня 1998 року № 45 «Про 

затвердження умов, тривалості, порядку надання та оплати творчих відпусток» 

[136]. Відповідно до вказаного нормативно-правового акту «творчі відпустки 

надаються працівникам підприємств, установ та організацій незалежно від 

форм власності за основним місцем їх роботи для закінчення дисертації на 

здобуття наукового ступеня доктора філософії або доктора наук, для 

написання підручника, а також монографії, довідника тощо (далі – наукова  

праця)». При цьому, для надання творчої відпустки необхідним видається 
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сукупність таких юридичних фактів як: виконання працівником трудової 

функції на конкретному підприємстві, установі чи організації, навчання в 

аспірантурі чи докторантурі; необхідність завершення підготовки дисертації, 

монографії, підручника, іншого творчого доробку. При цьому надання творчої 

відпустки не впливає на надання інших видів відпусток, що передбачені 

національним законодавством. Фактично на отримання працівником трудової 

відпустки не впливає рівень ефективності та результативності виконання ним 

покладеної трудової функції, а за наявності умов, що були перераховані вище 

право на отримання творчої відпустки мають всі працівники. Таким чином, на 

наше переконання, розглядати творчі відпустки як один із непойменованих 

різновидів заохочень є недоцільним. 

Щодо створення психологічно комфортних умов праці як різновиду 

заохочення, то відзначимо, що результативність роботи працівника не в 

останню чергу залежить від умов праці державного службовця, зокрема й 

загальної атмосфери виконання трудової функції. Науковець Романов А.Д., 

досліджуючи проблематику соціально-психологічного клімату, а також його 

поліпшення, наголошує на тому, що для поліпшення соціально-

психологічного клімату трудового колективу, в якому працівники вже 

тривалий час працюють разом, необхідно виділити такий аспект як 

формування взаємовідносин підтримки та довіри, які б сприяли формуванню 

позитивної атмосфери задля забезпечення ефективного комунікаційного рівня 

у трудовому колективі. Зазначимо, що соціальна спільність у рамках 

колективу, з одного боку, та збереження індивідуальності окремого її члена, з 

іншого, є основною метою комунікації [137]. Таким чином, основою 

належного психологічного клімату трудового колективу є побудова відносин 

довіри та підтримки між керівником та кожним працівником, а також 

працівниками між собою. На наше переконання, створення належних 

соціально-психологічних умов праці є прямим обов’язком роботодавця, і 

вказане не можна і не варто розглядати як складову частину загальної системи 
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заохочень, що застосовується щодо працівників, які ефективно та 

результативно виконують  свої трудові функції. У професійному середовищі 

не допускається мобінг, інші форми тиску чи дискримінації, а у разі прояву 

останніх до порушників мають застосовуватися заходи впливу, передбачені 

національним, у тому числі й адміністративним та кримінальним 

законодавством.  

Щодо створення умов для професійного зростання та реалізації 

творчих здібностей працівника, то відзначимо, що вказане, можна розглядати 

як один із різновидів непойменованих заохочень, що можуть застосовуватися 

до державних службовців. Відзначимо, що  професійне зростання працівника 

є важливою частиною його професійної кар’єри та проходження державної 

служби з огляду на те, що за допомогою останнього, особа набуває нові 

навички, необхідні для виконання професійних обов’язків та трудової функції. 

Вчений Ягупов В.В. зазначає, що «професійний розвиток державного 

службовця – це мета, сенс і цінність йoго прoфесійної культури як осoбистості 

та як кoнкретнoго фахівця; складний, суперечливий і багатoгранний процес, 

який складається з осoбистіснoго, прoфесійного та фахoвого рoзвитку, 

детермінований, як правило, сoціальними, професійно-технологічними, 

віковими, особистісними, провідними індивідуально-психічними, прoфесійно 

важливими та фахoвими якостями та рисами, має відкритий, нерівнoмірний і 

гетерoхрoнний характер; результат пoстійнoго пошуку відповіді щoдо 

сутнoсті суперечнoстей (зовнішні та внутрішньо особистісні), які пoстійнo 

виникають у прoфесійній діяльності, та намагання фахівця їх вирішити або 

зняти; необхідна умова успішної професійної діяльності фахівця; необхідна 

умова особистісної та професійної самоактуалізації фахівця в прoфесійній і 

фаховій діяльності» [138]. Такий підхід до тлумачення професійного розвитку 

державного службовця видається широким, що водночас покликано повно 

охарактеризувати сутність професійного розвитку державного службовця, а 

також складові компоненти змісту даної категорії.  
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Схоже тлумачення категорії «професійний розвиток» до наведеного 

вище надає науковець Н.А. Жиденко і встановлює, що «професійний розвиток 

персоналу органів державної влади – це системно організований процес 

безперервного професійного навчання персоналу для підготовки його до 

виконання нових адміністративних функцій, професійно-кваліфікаційного 

просування та вдосконалення соціальної структури персоналу» [139, с. 12-16].  

Відтак, професійний розвиток опосередковує собою професійне 

навчання, набуття нових знань та навичок, що є необхідними та достатніми 

для виконання покладених трудової функції та професійних обов’язків, а 

також у перспективі зайняття вищих посад державної служби. Науковець Л. 

Котик зазначає, що «державна служба має забезпечити процес 

професіоналізації персоналу державних органів влади відповідними 

«інструментами», прийомами, знаряддями, методами, технологіями, 

організаційною структурою, яка б не стримувала цей процес, а сприяла йому. 

Модель професійної компетентності сучасного державного службовця мають 

доповнювати самоактуалізація, стан професійного самопочуття, адаптивність, 

динаміка й напрям професійної самоідентифікації, навчання з теорії прийняття 

рішень для найбільш професійно придатних працівників» [140, с. 153−154]. З 

цим твердженням складно не погодитись, адже в людиноорієнтованій державі 

суб’єкти публічної влади мають виконувати покладені на них повноваження з 

метою якнайвищого забезпечення прав і свобод людини та громадянина, при 

цьому забезпечуючи підтримання публічного правопорядку та оптимального 

поєднання приватних та публічних інтересів.  

Констатуємо, що створення умов для професійного зростання та 

реалізації творчих здібностей працівника є нетиповим різновидом заохочення 

державних службовців, не лише з огляду на те, що Законом України «Про 

державну службу», вказаний різновид заохочення не визначається як такий, 

але й з огляду на те, що на кожного державного службовця покладається 
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нормативний обов’язок щодо постійного підвищення рівня своєї 

компетентності та проходження професійного навчання.  

З метою підвищення рівня обізнаності державних службовців у тій чи 

іншій сфері функціонує Вища школа публічного управління, яка є «державним 

закладом післядипломної освіти, що належить до сфери управління 

Національного агентства України з питань державної служби та забезпечує 

професійний розвиток та підвищення кваліфікації публічних службовців – 

осіб, які займають політичні посади, державних службовців, голів місцевих 

державних адміністрацій, їх перших заступників та заступників, посадових 

осіб місцевого самоврядування, депутатів місцевих рад». Вищою школою 

публічного управління пропонується ряд освітніх курсів різної тематики для 

підвищення рівня знань держаних службовців. Разом із тим, очевидним є те, 

що державним службовцям, які працюють у різних органах державної влади, 

для виконання трудових функцій та посадових обов’язків необхідними 

видаються різні знання, уміння та навички.  

Відтак, з метою професійного навчання державних службовців, в 

окремих органах державної влади функціонують «управління просвіти та 

професійного навчання», основне призначення яких полягає у сприянні 

державним службовцям, що працюють у конкретному державному органі у 

підвищенні рівня їхньої професійної компетентності. Як правило, такі 

управління функціонують у державних органах «нового типу», де сповідують 

проєвропейські підходи до функціонування суб’єктів публічної влади. Вказані 

управління забезпечують навчання державних службовців за 

сертифікованими західноєвропейськими програмами, а також запрошують 

закордонних науковців для підвищення рівня компетенції працівників. 

Кількість державних службовців, що можуть проходити таке навчання, як 

правило, є обмеженою, і саме керівник державного органу визначає порядок 

черговості проходження кожним державним службовцем відповідного 
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навчання, а також визначає об’єктивну необхідність для конкретного 

працівника щодо набуття нових знань.  

На окрему увагу заслуговує також професійне навчання державних 

службовці за кордоном. Вказане питання регулюється відповідно до положень 

постанови Кабінету Міністрів України від 15 вересня 2023 року № 990 «Деякі 

питання організації професійного навчання державних службовців та 

посадових осіб місцевого самоврядування за кордоном» [141]. «Вказана 

постанова закріплює умови організації та проходження професійного 

навчання державних службовців/посадових осіб місцевого самоврядування у 

закладах освіти, установах, організаціях за кордоном, іноземних державних та 

муніципальних органах, строки та періодичність такого професійного 

навчання». 

 «Необхідність направлення державного службовця на професійне 

навчання за кордон визначається його безпосереднім керівником та службою 

управління персоналом державного органу за результатами оцінювання 

службової діяльності, посадової особи місцевого самоврядування — 

безпосереднім керівником з урахуванням результатів визначення потреб у 

професійному навчанні». Відтак, виокремлення працівників державних 

органів, що будуть проходити навчання чи стажування за кордоном 

здійснюється безпосереднім керівником державного службовця та керівником 

відповідного державного органу, з огляду на посадові обов’язки конкретного 

державного службовця. При цьому, з урахуванням того, що навчання 

державних службовців закордоном здійснюється за рахунок коштів 

державного бюджету, керівник органу державної влади має особливо ретельно 

підходити до виокремлення тих працівників, що направлятимуться на 

навчання закордоном. При вирішенні цього питання до уваги також має 

братися перспектива конкретного державного службовця щодо продовження 

виконання трудової функції в конкретному державному органі, а також 
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потенційна можливість у короткостроковій перспективі зайняття вищих посад 

державної служби. 

 Відзначимо, що як заохочення державного службовця варто 

розглядати, лише те професійне навчання та професійний розвиток, який 

здійснюється поза межами загального його обов’язку до підвищення рівня 

професійної кваліфікації. Таким чином, підстава застосування вказаного 

різновиду заохочення полягає у сприянні задоволення прагнення державного 

службовця до отримання нових знань та підвищення рівня професійної 

компетенції з метою підтримання належного рівня виконання посадових 

обов’язків та трудової функції, а також набуття нових навичок задля зайняття 

вищих посад державної служби. У свою чергу, порядок застосування 

вказаного різновиду заохочення є диференційованим та визначається з 

урахуванням того, яке саме підвищення кваліфікації пропонується 

державному службовцю.  

У продовження дослідження підстав та порядку застосування інших 

заохочень до державних службовців вважаємо за необхідне сконцентрувати 

увагу на правовій природі надання службового житла працівникам, які 

потребують покращення житлових умов. Незважаючи на те, що Законом 

України «Про державну службу» надання службового житла не визначається 

як один із різновидів заохочень, у межах національної правової доктрини 

неодноразово зверталася увага науковців на те, що надання конкретному 

працівнику службового житла варто розглядати як особливий різновид 

матеріального заохочення, що йому надавається. «Окремі вчені розглядають 

житловий фонд спеціального призначення як житло, що надається в 

користування працівникам підприємств, установ та організацій на підставі 

відповідного договору. В складі фонду спеціального призначення є фонди 

професійного і надзвичайного призначення (службове житло, гуртожитки, 

будинки маневреного житлового фонду, жилі будинки іншого особливого 

призначення)» [142, c. 114–115]. Відзначимо, що у кожного органу державної 
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влади є свій житловий фонд, житлові приміщення якого можуть надаватися 

його працівникам. 

Разом із тим, складність надання службового приміщення державним 

службовцю полягає у тому, що на сьогодні фактично відсутнє чітке 

нормативно-правове регулювання надання службового житла. Раніше вказане 

питання регулювалося постановою Кабінету Міністрів України від 18 липня 

2012 року № 681 «Про надання державним службовцям службового житла, а 

також компенсації витрат на проживання та інших витрат у зв’язку з 

тимчасовим переведенням на іншу посаду державної служби до іншого 

населеного пункту».  Разом із тим, 22 липня 2016 року  вказана постанова 

втратила юридичну силу, відтак, окремого нормативно-правового акту, що 

визначає порядок надання державному службовцю службового житла немає. 

Разом із тим, «постановою Ради Міністрів УРСР від 04 лютого 1988 року № 

37 були затверджені Перелік категорій працівників, яким може бути надано 

службові жилі приміщення та Положення про порядок надання службових 

жилих приміщень і користування ними в Українській РСР. Пунктом 2 

Положення про порядок надання службових жилих приміщень і користування 

ними в Українській РСР передбачено, що службові жилі приміщення 

призначаються для заселення громадянами, які у зв’язку з характером їх 

трудових відносин повинні проживати за місцем роботи або поблизу від 

нього».  

Вочевидь, що нормативно-правові акти, які регулювали порядок 

надання службового житла працівникам у радянський період не є 

релевантними до свого застосування у період незалежної України, з огляду на 

зміну державно-правової формації, а також підходів до регулювання 

суспільних, у тому числі й житлових відносин. Таким чином, актуальним 

залишається питання розробки нормативно-правового акту, який би 

забезпечив правове регулювання суспільних відносин щодо надання житла 

працівника, у тому числі й державним службовцям. Відтак, можемо 
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погодитися із вченим Д. Харечко, який, досліджуючи  державно-

управлінський механізм у сфері житлової політики в  Україні, зазначає, що  

«необхідно розробити цільові програми, спрямовані на забезпечення 

службовим житлом, а  також  створити  відповідний  житловий фонд» [143, c. 

118]. Залежно від того, яким буде нове нормативно-правове регулювання 

надання службового житла державним службовцям, залежить і те чи можна 

буде розглядати останнє як один із різновидів заохочення. Вважаємо, що 

службове житло має надаватися державним службовцям, що потребують 

поліпшення житлових умов, а також результативно та ефективно виконують 

покладені на них трудові функції. При цьому, саме нормативним порядком 

надання службового житла мають визначатися процедурні аспекти щодо 

постановки державних службовців на житлову чергу, визначення порядку, а 

також умов надання житлових приміщень. Вказаний нормативний порядок 

має бути передбачуваним щодо свого застосування, а також не містити будь-

яких дискримінаційних положень щодо визначення конкретного працівника 

щодо якого підлягатиме застосуванню вказаний різновид заохочення. Таким 

чином, констатуємо, що надання службового житла державному службовцю 

варто, з певними зауваженнями розглядати як один із різновидів 

непойменованого майнового заохочення, що може підлягати застосуванню до 

державного службовця, який ефективно та результативно виконує покладені 

на нього трудову функцію та посадові обов’язки та водночас потребує 

покращення житлових умов.  

 

Висновки до 2 розділу 

Провівши комплексне дослідження підстав та порядку застосування 

матеріальних заохочень до державних службовців  можемо зробити такі 

висновки:  

1. Національним законодавцем визначається цілісна система 

заохочувальних заходів, що може бути застосована до державного службовця. 
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При цьому, дані заходи характеризуються як мотивувальним, так і 

стимулюючим характером.  

2. Матеріальні заохочення, що застосовуються до державних 

службовців, характеризуються рядом специфічних ознак, серед яких можемо 

виокремити:  двосторонність, яка полягає у особливому правову зв’язку, що 

має місце між працівником та роботодавцем, у контексті надання та отримання 

матеріального заохочення; адресність, що полягає у наданні конкретного 

матеріального заохочення конкретному працівнику; мотивувальність, що 

полягає у спонуканні державного службовця до підтримання належного рівня 

виконання трудової функції; дискреційність, яка полягає у тому, що 

роботодавця ніхто не може примусити до надання відповідного заохочення 

державному службовцю, відтак відповідне рішення є актом вільного 

волевиявлення на підставі норм чинного законодавства;  та нормативність, що 

обумовлюється наданням матеріального стимулювання виключно на основі та 

у межах встановлених національним законодавством.  

3. Аналіз наявного нормативного масиву, а також практики 

застосування матеріальних заохочень до державних службовців, надає 

можливість констатувати, що серед підстав надання матеріальних заохочень 

варто виокремлювати: оцінку професійної діяльності державного службовця, 

здебільшого крізь призму його професійного розвитку, у тому числі й 

професійного навчання, а також бездоганне та ефективне виконання 

державним службовцем своєї трудової функції та посадових обов’язків, що 

обумовлюється досягненням значних професійних успіхів та здобутків. 

4. Порядок застосування матеріальних заохочень до державних 

службовців характеризується рядом ознак, серед яких: направленість на 

досягнення визначеного на перед результату, соціальність, ціннісність, 

особливість послідовних дій, які вчиняються для надання державному 

службовцю матеріального заохочення, тощо. При цьому вказана послідовність 

розглянута нами крізь призму трьох етапів, зокрема ініціювання надання 
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матеріального стимулювання, розгляд питання про надання чи не надання 

матеріального заохочення конкретному державному службовцю, а також 

прийняття рішення (у формі наказу) про його надання, що є персоніфікованим 

та спрямованим на одноразове застосування.  

Проаналізувавши підстави та порядок застосування морального 

заохочення до державних службовців можемо зробити наступні висновки: 

1. У практиці державної служби необхідним видається підтримання 

належного рівня виконання державними службовцями своєї трудової функції 

та посадових обов’язків. Не останню роль у підтримці та стимулюванні 

ефективності та результативності виконання державним службовцем своїх 

повноважень відіграють моральні заохочення. Однак, у правовій доктрині 

відсутні комплексні дослідження порядку та підстав надання морального 

стимулювання, не повною мірою врегульовані вони видаються і у 

нормативному регулюванні, що продукує собою ряд проблемних аспектів у 

контексті наданні державному службовцю морального заохочення. 

2. Моральні заохочення до державних службовців – це заходи та 

засоби психологічного впливу на працівників, що ефективно та результативно 

виконують покладені на них трудові функції та посадові обов’язки, з метою їх 

відзначення, а також мотивування та стимулювання до підтримання високого 

рівня праці. При цьому, моральні заохочення характеризуються рядом ознак, 

серед яких нами було виокремлено те, що: основою морального заохочення є 

мораль, аналізовані заохочення реалізовуються на основі морального 

(психологічного) впливу, моральні заохочення не мають будь-якого 

матеріального виразу, а також забезпечують психологічне стимулювання 

працівника до ефективного та результативного виконання своєї трудової 

функції. 

3. Система моральних заохочень, що нормативно закріплюється 

статтею 53 Закону України «Про державну службу» не є вичерпною, що 

опосередковується відомчим правовим регулюванням застосування окремих 
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різновидів морального заохочення до працівників окремих органів. Таким 

чином, констатуємо, що національним законодавством, зокрема законами та 

підзаконними нормативно-правовими актами передбачається цілісна та 

водночас диференційована система моральних заохочень, що можуть 

застосовуватися до державних службовців. 

4. Незважаючи на те, що національне законодавство не визначає 

підстав застосування морального заохочення до державних службовців, на 

основі аналізу нормативного матеріалу, нами констатовано необхідність 

виокремлення наступних підстав до його застосування: 1) наявність трудових 

відносин, між особою, що надає моральне заохочення та особою, що його 

отримує; 2) наявність повноважень щодо надання та отримання морального 

заохочення; 3) оцінка ефективності, продуктивності та результативності 

виконання державним службовцем своїх трудових обов’язків.  

5. Аналогічно до підстав надання моральних заохочень державному 

службовцю порядок їх надання не є нормативно визначеним та регульованим. 

Однак, на основі дослідження практики застосування моральних заохочень до 

державних службовців нами було виокремлено такий порядок їх надання: 

-  перший етап полягає у ініціюванні надання морального 

стимулювання державному службовцю, при цьому така ініціатива виходить, 

як правило, або від безпосереднього керівника державного службовця, або від 

керівника державного органу, тобто особи, яка володіє управлінськими 

функціями та владними повноваженнями; 

- другий етап обумовлюється перевіркою документів про 

ефективність та результативність виконання працівником покладеної на нього 

трудової функції, за певний період, у тому числі й документів щодо 

проходження державним службовцем професійного навчання та підвищення 

кваліфікації; 
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- третій етап полягає у прийнятті рішення керівника органу 

державної влади щодо надання морального заохочення, яка оформлюється у 

вигляді наказу, що має відповідати законодавчо встановленій формі. 

Вказані етапи застосування морального заохочення до державного 

службовця видаються поєднаними між собою функціональними та часовими 

зв’язками, що опосередковується їх призначенням, а також необхідності 

дотримання чіткого послідовного порядку їх реалізації. При цьому 

функціональні зв’язки відповідають за необхідність дотримання внутрішньої 

взаємообумовленості між етапами надання морального заохочення 

державному службовцю, а часові на необхідності дотримання чіткої 

послідовності у наданні заохочення державному службовцю.  

6. Застосування морального заохочення стимулює ефективність та 

результативність виконання державними службовцями своїх трудових 

функцій та посадових обов’язків лише у випадку врахування роботодавцем 

ряду факторів, серед яких: відповідність конкретного морального заохочення 

рівню очікування, а також бажанню державного службовця, індивідуальний 

характер застосування морального заохочення та відсутність масовості у його 

впровадженні, встановлення чітких критеріїв визначення державних 

службовців, що мають право на отримання морального стимулювання. Вказані 

фактори надання морального стимулювання мають застосовуватися у 

сукупності, бути взаємообумовленими та взаємопов’язаними між собою.  При 

цьому, вочевидь, що не застосування принаймні одного із перерахованих вище 

факторів негативно відзначатиметься на загальній ефективності та 

результативності морального стимулювання.  

Дослідивши підстави та порядок застосування інших видів заохочень до 

державних службовців, можемо зробити ряд висновків: 

1. Національним трудовим та відомчим законодавством не 

передбачається чіткого нормативного регулювання порядку та підстав 

застосування моральних та матеріальних заохочень до державних службовців, 
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що створює собою суттєві перепони у контексті їх практичного застосування. 

Окрім того, недослідженою у національній правовій доктрині залишається 

проблематика застосування інших непойменованих різновидів заохочень, що 

так чи інакше знаходять своє застосування на практиці.  

2. Одним із різновидів непойменованого заохочення визначено 

просування державного службовця по службі. Національний законодавець 

передбачає дві ключові умови щодо просування державного службовця: 

перша полягає у проходженні державним службовцем конкурсу, а друга, 

опосередковується оцінкою його професійної компетентності. З урахуванням 

особливостей просування державного службовця по службі за дії правового 

режиму воєнного стану можемо констатувати, що основою просування є 

оцінка ефективності та результативності його діяльності, а також наявність 

належної компетентності щодо виконання посадових обов’язків на вищій 

посаді. 

3. Як самостійний різновид непойменованого заохочення варто 

розглядати професійне навчання державного службовця, яке проводиться за 

рахунок коштів державного бюджету та інших джерел, і не зводиться до 

обов’язкового щорічного підвищення кваліфікації державного службовця. 

Ключова різниця професійного навчання державного службовця як різновиду 

його заохочення від підвищення професійної кваліфікації полягає у тому, що 

професійне навчання державного службовця має персоніфікований характер, 

застосовується щодо тих працівників, які ефективно та результативно 

виконують покладені на них трудові функції та посадові обов’язки з метою 

потенційного зайняття вищих посад державної служби. При цьому професійне 

навчання, на відмінну від підвищення кваліфікації завжди має добровільний, 

а не примусовий характер, а державний службовець, як правило, має 

можливість вибору навчальних курсів чи програм, які бажає пройти задля 

підвищення рівня своєї професійної компетентності та обізнаності. 
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4. Не вивченим повною мірою до сьогодні, та нормативно не 

врегульованим залишається такий потенційний різновид майнового 

заохочення як надання службового житла. Незважаючи на те, що ст. 54 Закону 

України «Про державну службу» встановлюється, що державному службовцю 

у випадках і порядку, визначених Кабінетом Міністрів України, може 

надаватися службове житло, разом із тим, на сьогодні вказаний порядок не 

розроблений, а правове регулювання надання службового житла державним 

службовцям здійснюється на основі нормативно-правових актів періоду 

радянського союзу, що вочевидь не є релевантним для вітчизняного правового 

регулювання. Відтак, розробка чіткого нормативного порядку надання 

службового житла, у тому числі й державним службовцям,  залишається одним 

із актуальних та необхідних шляхів заповнення правової прогалини у ключі 

проведеного дослідження. На наше переконання, службове житло має 

надаватися державним службовцям, що потребують поліпшення житлових 

умов, а також результативно та ефективно виконують покладені на них трудові 

функції. При цьому вказані складові повинні мати місце у своїй сукупності. 

5. У правовій доктрині до непойменованих різновидів заохочень 

пропонують відносити і творчі відпустки та забезпечення психологічно 

комфортних умов праці. Разом із тим, з огляду на правову природу вказаних 

явищ, а також призначення їх застосування, на наше переконання, ні творчі 

відпустки, ні забезпечення психологічно комфортних умов праці не доцільно 

відносити до заохочень, які можуть застосовуватися до державних 

службовців. 

 

 

 

  



143 

 

  

РОЗДІЛ 3. КОНЦЕПТУАЛЬНІ ЗАСАДИ ВДОСКОНАЛЕННЯ 

МЕХАНІЗМУ ЗАОХОЧЕННЯ ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ   

3.1. Зарубіжний досвід заохочення державних службовців: правові 

шляхи адаптації в законодавстві України 

При дослідженні застосування заохочень до державних службовців 

необхідним видається аналіз міжнародної практики вказаної проблематики з 

огляду на євроінтеграційні прагнення України.  «Виклики, які спостерігаються 

на ринку праці Європейського Союзу у сучасних умовах, зумовлені 

тенденціями активних змін в організації виробництва і праці та відображають 

специфіку соціально-економічних процесів сьогодення» [145]. 

У кожній європейській державі передбачається своя особлива система 

матеріальних та нематеріальних засобів заохочення, що можуть 

застосовуватися до державних службовців, а також свій особливий порядок їх 

застосування. Однак спільною видається парадигма заохочувального 

провадження у європейських державах, а також підхід до застосування 

заохочень. Вочевидь, що заохочення, які можуть застосовуватися до 

державних службовців та які нормативно закріплені відповідно до Закону 

України «Про державну службу» не є достатніми для матеріального та 

морального стимулювання працівників, а також релевантними до відповідного 

заохочення державних службовців з огляду на реальний вклад останніх у 

виконання трудових функцій та посадових обов’язків. Окрім того, ряд 

нормативних прогалин у контексті визначення підстав, а також порядку 

застосування заохочень до державних службовців обумовлює собою 

необхідність вивчення зарубіжного досвіду їх правового застосування, а також 

правових шляхів адаптації останніх до національного законодавства України. 

Констатуємо, що у кожній європейській державі нормативно 

затверджується особлива система заохочень, які підлягають застосуванню до 

державних службовців та які покликані стимулювати ефективне й 

результативне виконання державними службовцями покладених на них 
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посадових обов’язків. Таким чином, у даному дослідженні пропонуємо 

сконцентрувати увагу на аналізі досвіду зарубіжних держав щодо 

застосування матеріальних та моральних заохочень до державних службовців.  

Перш за все вважаємо за необхідне зупинитися на аналізі досвіду 

Франції. Правове регулювання державної служби у Франції відбувається на 

основі Закону «Про державну службу» від 13 липня 1983 року. Вказаним 

нормативно-правовим актом закріплюються «положення щодо порядку 

добору на державну службу, просування по ній, притягнення державних 

службовців до дисциплінарної відповідальності та інші суміжні питання 

проходження державної служби. Закон Франції «Про державну службу» 

поширюється на всіх державних службовців Франції. Відзначимо, що у 

Франції до державних службовців належать усі службовці держави — її 

законодавчих, виконавчих, судових органів. Крім державної служби, законом 

введено також публічну службу місцевих громад» [146, с.14]. Таким чином, 

всі посадові та службові особи, що виконують функції влади та місцевого 

самоврядування в органах законодавчої, виконавчої та судової влади є такими, 

на яких поширюється юридична дія вказаного нормативно-парового акту. 

 Побудова політики державної служби у Франції є послідовною та 

базується на ряді філософських концепцій. При цьому основою концепції 

розвитку кар’єри на державній службі є: «по-перше, підхід до сприйняття 

державної служби як особливої професії, що зумовлена специфічними рисами 

службовця, готовністю до повної віддачі у служінні інтересам держави; по-

друге, гарантоване поступове зростання матеріального забезпечення 

державного службовця за умови добросовісного виконання ним службових 

обов’язків; по-третє, висока престижність державної служби у суспільстві; по-

четверте, привілейованість державних службовців щодо користування 

певними суспільними благами; по-п’яте, кадрова стабільність державного 

апарату, що забезпечує певну стійкість держави під час змін політичного 

характеру» [147]. Таким чином, побудова державної служби у Франції, 
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проходження державної служби, а також реалізації політики у вказаній сфері 

є продуманою, послідовною та такою, що базується на ряді парадигм, що були 

викладені вище.  

При цьому, однією із таких парадигм є «концепт поступового 

зростання матеріального забезпечення державного службовця за умови 

добросовісного виконання ним службових обов’язків», що певною мірою 

обумовлює собою функціонування у Франції системи, зокрема матеріального 

стимулювання державних службовців. Окрім того, у правовій доктрині 

зазначають, що «французька модель мотивації трудової діяльності службовців 

включає в себе стратегічне планування, стимулювання конкуренції й гнучку 

систему оподаткування. Як правило, конкуренція є базисом французької 

моделі, яка визначає якість роботи з надання адміністративних послуг, які 

задовольняють потреби населення та зменшуються накладні / виробничі 

витрати. Винятком є те, що французька модель більше опирається на 

матеріальне стимулювання праці. Перевагою французької моделі до мотивації 

праці державних службовців є відчутне стимулювання ефективності й якості 

праці, як фактор саморегуляції розміру фондів оплати праці. У разі 

виникнення тимчасових труднощів відбувається автоматичне скорочення 

фонду оплати праці, що дозволяє державним установам мінімізувати вплив 

кон’юнктурних змін. Така модель базується на широкій поінформованості 

фахівців про економічне становище сьогодення» [148]. Таким чином, у 

вітчизняній правовій доктрині наголошують на тому, що система заохочення 

праці державних службовців більшою мірою опирається на матеріальне 

стимулювання ефективності та результативності їх діяльності.  

Не можемо в повній мірі погодитися із зазначеним, адже відповідно до 

Закону Франції «Про державну службу», окрім матеріальних передбачається, 

також і ряд моральних стимулів, зокрема: використання дошок пошани, 

мотиваційних стендів тощо [149, с. 30].  
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Проаналізувавши законодавство Франції, можемо зробити висновок, 

що система заохочення державних службовців характеризується наступним:  

- широке використання як матеріальних, так і нематеріальних засобів 

стимулювання державних службовців;  

- використання чітких та прозорих систем оцінки виконання 

державними службовцями своїх функцій, що підвищує здорову конкуренцію 

між працівниками та бажання збільшувати рівень своєї ефективності та 

результативності; 

 - індивідуалізація та персоніфікація розміру нагороди, що надається 

державному службовцю, з урахуванням його вкладу у службову діяльність, а 

не лише з огляду на займану посаду.  

Відзначимо, що досвід Франції правового регулювання заохочень може 

бути корисним і для України у контексті системи, зокрема нематеріального 

стимулювання, а також встановлення правил виплати заробітної плати з 

огляду на рівень виконання державним службовцем своєї трудової функції. 

Вважаємо, що в Україні доцільно запровадити так звані мотиваційні стенди, 

на яких розміщувалася б інформація про державних службовців, які 

виконуючи свої трудові функції, досягли високих показників ефективності та 

результативності та досвід яких може бути прикладом для наслідування 

іншими державними службовцями цього ж органу. Окрім того, особливо 

актуальним залишається питання перегляду розміру заробітної плати 

державним службовцям, адже наявна на сьогодні система оплати праці не 

надає можливості роботодавцю повною мірою враховувати вклад конкретного 

державного службовця у виконання покладеної на нього трудової функції. 

Таким чином, система оплати праці має бути персоніфікованою та 

індивідуалізованою.  

Наступною державною на аналізі досвіду якої вважаємо за необхідне 

сконцентрувати увагу є Німеччина. Відзначимо, що державна служба 

«Німеччини регулюється положеннями Основного Закону Німеччини, який 
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вступив в силу 23 травня 1949 року та є одночасно Конституцією ФРН. 

Частина 2 статті 33 цього Закону встановлює рівний доступ громадян до всіх 

державних органів. В ній зазначається, що кожен німець має рівний доступ до 

всякої державної посади у відповідності зі своїми здібностями та професійною 

кваліфікацією. Частиною 3 статті 33 Основного Закону Німеччини 

встановлений принцип рівності на державній службі, а також те, що ніхто не 

може бути обмежений в своїх правах через свою релігію або світогляд. В 

галузях, де в управлінських структурах недостатня кількість жінок, при умові 

рівної професійної підготовки на заміщення певної посади державних 

службовців, перевага надається жінкам» [150]. Таким чином, відповідно до 

положень німецького законодавства нормативно закріплюється принцип 

рівності та недискримінації доступу всіх німецьких громадян до державної 

служби. Однак, вочевидь, що відносно окремих посад державної служби 

встановлюються додаткові кваліфікаційні вимоги до осіб, що можуть їх 

займати, що опосередковані рівнем освіти, попереднім досвідом роботи, тощо. 

Національним законодавством також визначається загальна система 

стимулювання та мотивування праці державних службовців. При цьому, «у 

Німеччині система заходів стимулювання безпосередньо «прив’язана» до 

результатів оцінювання службової діяльності особи. Зокрема, службовцям 

керівних посад виплачується щомісячна премія у розмірі семи відсотків 

базового окладу на підставі рішення безпосереднього керівника за 

«ефективність роботи особи протягом попереднього року»» [151, с. 92]. При 

цьому, питання щодо ефективності чи не ефективності виконання державним 

службовцем своєї трудової функції та посадових обов’язків вирішується на 

підставі оцінювання його діяльності. Таке оцінювання є прозорим, відкритим, 

базується на визначених показниках та надає можливість об’єктивно прийти 

до висновку щодо ефективності та результативності виконання конкретним 

державним службовцем своїх повноважень.  
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Відзначимо, що з метою унормування оцінки стану виконання 

державними службовцями своїх повноважень в Україні доцільним видається 

розробити на рівні підзаконного нормативно-правового акту консолідовану 

методику, яку б використовували б всі керівники органів державної влади для 

визначення ефективності та результативності виконання своїх повноважень 

державними службовцями очолюваних ними державних органів. 

 Щодо особливостей застосування окремих різновидів заохочень до 

державних службовців Німеччини, то відзначимо, що національним 

німецьким законодавством передбачається застосування таких заходів 

мотивування як надання ордерів, почесних звань, а також колективних премій. 

При цьому, констатуємо, що «у Німеччині поширення набуло запровадження 

колективних премій для службовців певного органу влади, які не є «простою 

сукупністю індивідуальних премій, а є єдиною премією для всього колективу», 

т. з. «командною премією». Її розмір дорівнює 250 відсоткам розміру 

індивідуальної премії. Цікавим є той факт, що у Німеччині, як і в ряді інших 

країн Європи, премії передбачаються переважно не для службовців, які 

займають керівні посади (вони хоча і є, однак їх розмір лімітований та 

кількість не є великою), а для службовців, які як раз такі посади не обіймають, 

що свідчить про те, що серед стимулів для публічних службовців преміям не 

відводиться роль основного важелю впливу на діяльність службовців. Вони 

більше є допоміжним видом стимулу порівняно зі службовим просуванням. 

Додатково також може застосовуватися «надбавка за результати роботи» – до 

7 % посадового окладу з виплатою протягом терміну до одного року, 

переміщення до іншої службової групи до наступного планового переведення» 

[152, с. 781].  

Відзначимо, що у розумінні вітчизняного українського законодавства 

колективну премію складно розглядати як засіб матеріального заохочення 

державних службовців адже вона не є індивідуалізованою та не враховує вклад 

конкретного державного службовця у досягнення показників ефективності 
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всього державного органу. Відтак, на практиці може мати місце ситуація, за 

якої колективну премію (у відповідній частці) отримують і ті державні 

службовці, які були ефективними та результативним і ті, які виконували свої 

трудові функції та посадові обов’язки на доволі посередньому рівні. З огляду 

на вказані застереження, а також не відповідності концепту колективних 

премій національному службовому та трудовому законодавству, вважаємо, що 

вказаний різновид заохочення не доцільно адаптувати у національній правовій 

системі, адже він породить ряд правових невизначеностей, а також зловживань 

з боку керівників органів державної влади.  

Щодо надання державним службовцям ордерів та почесних відзнак, то 

відзначимо, що «відповідно до § 71 Федерального закону Німеччини «Про 

статус чиновників» від 31.03.1999 закріплено, що чиновник може приймати 

звання, ордени й почесні відзнаки від іноземного глави держави або 

іноземного уряду тільки з дозволу Федерального президента» [153, с. 249]. 

Фактично аналогічні різновиди заохочень передбачаються у національному 

українському законодавстві з урахуванням певних вітчизняних особливостей.  

Таким чином, дослідивши досвід Німеччини щодо застосування 

заохочень до державних службовців можемо констатувати, що підхід 

німецького законодавця щодо правового регулювання застосування заходів 

стимулювання та мотивування до державних службовців видається суміжним 

до національного правового регулювання. Разом із тим, вважаємо, що з 

урахуванням німецького досвіду правового регулювання вирішення питання 

щодо надання чи не надання заходів стимулювання державним службовцям, 

вважаємо за необхідне на рівні національного законодавства передбачити 

чітку та прозору систему оцінювання державних службовців з метою 

вирішення питання про застосування чи не застосування певного заходу 

стимулювання відносно конкретного працівника.  

У продовження дослідження міжнародного досвіду застосування 

заохочень до державних службовців вважаємо за необхідне сконцентрувати 
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увагу на аналізі досвіду США. Відзначимо, що з урахуванням особливостей 

правового регулювання державної служби у США видається доволі складно 

надати тлумачення терміну «державна служба», а також «державний 

службовець». Разом із тим, «у національній правовій доктрині наголошують 

на тому, що у широкому сенсі «службовцем публічного сектора» вважається 

будь-яка особа, праця якої оплачується з бюджету федерації, штату або 

місцевого органу влади. У вузькому плані у США під державним службовцем 

розуміють осіб, призначених на державну службу і залучених до виконання 

федеральних функцій відповідно до закону» [154, с. 91]. Вочевидь, що саме 

вузький підхід до тлумачення терміну «державний службовець» є 

релевантним, адже в його основу покладено функціональний зміст 

повноважень державного службовця. 

 Американським законодавством детально врегульовано питання 

оцінювання діяльності державних службовців, а також застосування до них 

заходів матеріального та морального стимулювання. Відтак, щороку кожен 

державний службовець підлягає зовнішній оцінці незалежною комісією. 

«Загальними критеріями оцінки слугують досвід управлінської діяльності; 

успішна участь у програмах підвищення кваліфікації; наявність особливих 

знань і досвіду, які дають підстави вважати, що державний службовець 

успішно справляється з покладеними на нього обов’язками». Окрім того, до 

уваги беруться також заохочення, що надавалися державному службовцю 

раніше, у тому числі й за попереднім місцем роботи. Таким чином, при оцінці 

належності та успішності виконання державним службовцем своєї трудової 

функції до уваги береться комплекс показників, аналіз та оцінка кожного із 

яких надає можливість встановити рівень ефективності та результативності 

виконання ним своєї трудової функції.  

Акцентуючи увагу на окремих різновидах заохочення що 

застосовуються до державних службовців у США, вважаємо за необхідне 

сконцентрувати увагу на такому різновиді заохочення як зайняття державним 
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службовцем вищих посад державної служби. Відзначимо, що «у кожному 

федеральному відомстві існує Рада з управлінських ресурсів, яка визначає 

процедуру найму і відбору на керівні посади, та Кваліфікаційна комісія, яка 

здійснює відбір кандидатів відповідно до моделі управлінської компетентності 

за декількома критеріями: наявність управлінського досвіду у всіх сферах 

компетентності»; «наявність спеціальних і унікальних якостей, що 

забезпечують успіх в роботі»; «успішне проходження спеціальних навчальних 

програм для керівників» [155, с. 442]. При цьому, у випадку вивільнення 

керівної посади у державному органі першопочатково кандидата на її 

заміщення шукають у рамках конкретного органу державної влади, і лише у 

тому випадку, якщо кваліфікаційна комісія та рада з управлінських ресурсів 

прийде до висновку, що жоден внутрішній кандидатів немає відповідних 

управлінських та професійних якостей, що необхідні для зайняття відповідної 

керівної посади відбір проводиться серед зовнішніх кандидатів. Відзначимо, 

що зайняття вищих посад державної служби у США розглядається саме як 

заохочення державних службовців, а також як захід стимулювання їх 

діяльності. Окрім того, найбільшого поширення в США набули три форми 

розвитку кар’єрного потенціалу державних службовців: навчання, ротація та 

стажування. Програми підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації 

для державних службовців реалізуються в багатьох навчальних закладах.  

Відзначимо, що відповідно до вітчизняної національної практики 

проходження державним службовцем служби, можемо встановити, що 

більшість державних службовців суто формально ставляться до підвищення 

рівня свої компетенції та професійного навчання. Окрім того, незважаючи на 

те, що кожен державний службовець протягом року має підвищувати свою 

кваліфікацію, проходити відповідні курси та професійне навчання, доволі 

часто таке навчання має суто формальний характер. Вочевидь, що останнє не 

виправдовує постановленої мети та потребує свого реформування у 

короткостроковій перспективі. Таким чином, аналізуючи американський 
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досвід професійного навчання державних службовців у контексті 

заохочувального провадження, вважаємо, що національна українська практика 

проходження державним службовцем професійного навчання має бути 

змінена та направлена на задоволення практичних потреб державного 

службовця.  

У продовження дослідження зарубіжного досвіду застосування 

заохочень до державних службовців вважаємо за необхідне сконцентрувати 

увагу на досвіді Греції. Відповідно до службового законодавства Греції «для 

цивільних державних службовців передбачена можливість застосування: 

похвали (за рішенням компетентного міністра), медалі з дипломом (за указом 

Президента) з обов’язковим дотриманням процедур узгодження, 

обґрунтування, опублікування інформації в офіційному друкованому джерелі, 

оголошення за місцем служби особи. Можливе й застосування інших стимулів 

– грошової виплати, подяки (зокрема, для тих осіб, які йдуть у відставку після 

тридцяти і більше років почесної служби)» [156]. З огляду на 

диференційованість застосування заохочень до державних службовців у Греції 

нижче вважаємо за необхідне сконцентрувати увагу на аналізі особливостей 

порядку та підстав надання кожного із перерахованих заохочень.  

Щодо надання державним службовцям у Греції таких різновидів 

нематеріальних заохочень, як похвали та медалі, то відзначимо, що підставою 

їх надання є особливі вчинки у ході служби понад службові обов’язки. Відтак, 

можемо встановити, що грецький законодавець використовує аналогічний до 

вітчизняного оціночний критерій, що є підставою для надання відповідного 

нематеріального стимулювання як «особливі вчинки». Разом із тим, 

акцентується увага і на тому, що вказані особливі вчинки повинні 

здійснюватися понад службовий обов’язок, тобто державному службовцю не 

надається заохочення виключно за належне та професійне виконання своєї 

трудової функції та посадових обов’язків. Для надання заохочення його 

професійна діяльність повинна виходити за межі обов’язку служби та 
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спрямовуватися на досягнення суспільно-корисного результату. Також 

відповідно до грецького законодавства диференціюється порядок надання 

аналізованих нами засобів стимулювання. Зокрема, встановлюється, що 

«похвала вручається за рішенням компетентного міністра на підставі 

погоджувального чи обґрунтованого висновку відповідної службової ради. У 

свою чергу, медаль вручається відповідно до указу Президента, що видається 

за поданням компетентного міністра на підставі погоджувального чи 

обґрунтованого висновку службової ради. Окрім того, акт вручення 

негрошової нагороди опубліковується в «Офіційній газеті Грецької 

Республіки» та оголошується спеціальним циркуляром в усіх службах 

міністерства або юридичної особи публічного права, де працює відповідний 

державний службовець».  

Таким чином, можемо констатувати, що не останню роль у наданні 

державному службовцю заходів, зокрема нематеріального стимулювання, 

займає принцип публічності та гласності, що полягає у повідомленні широкого 

кола населення про надання відповідного стимулювання конкретному 

державному службовцю за його професійні заслуги.  

Окрім того, державним службовцям, які йдуть у відставку після 

щонайменше тридцяти років почесної служби,  передбачена можливість 

надання службової подяки. Особливість службової подяки як різновиду 

заохочення полягає у тому, що остання вручається актом, що припиняє 

трудовий договір. Відтак, фактично вона має подвійну правову природу: 

перша полягає у тому, що нею відзначається державний службовець, що 

протягом тридцяти років сумлінно виконував покладені на нього трудову 

функцію та професійні обов’язки, а друга опосередковується тим, що з 

наданням державному службовцю службової подяки його повноваження як 

службовця припиняються і він йде у відставку. Фактично, службову подяку 

можна розглядати, як певний гібрид заохочення, правова природа якого є 

диференційованою. Разом із тим, вважаємо, що національне службове 
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законодавство доцільно було б доповнити аналізованим різновидом 

заохочення, адже таким чином, роботодавцям надавалася б можливість 

відзначення державних службовців, що мають тривалий стаж державної 

служби та водночас прагнуть припинити свою службову кар’єру шляхом 

виходу у відставку.  

Відзначимо, що окрім моральних заохочень до державних службовців 

у Греції можуть застосовуватися і матеріальні стимулювання. Відтак, у 

випадку, якщо державні службовці «за власною ініціативою готують та 

подають важливі та оригінальні пропозиції чи дослідження з питань їхньої 

служби або кращої організації чи покращення службової продуктивності, то 

такі державні службовці мають право на отримання грошової винагороди». 

Окрім того, державні службовці мають право на отримання такої грошової 

винагороди навіть після того, як вони пішли у відставку. Таким чином, можемо 

констатувати, що грошова винагорода державному службовцю у Греції 

надається не скільки за наслідками оцінювання ефективності та 

результативності їх діяльності, а більше за наслідками оцінювання 

оригінальності та доцільності пропозицій та досліджень, що направлені на 

покращення їх службової діяльності. За такого підходу вищому політичному 

керівництву держави надається можливість оцінити побажання конкретних 

державних службовців щодо організації їх службової діяльності, а державним 

службовцям, що пропонують конкретні шляхи щодо її покращення надається 

матеріальне стимулювання. Вважаємо, що такий різновид заохочення 

доцільно передбачити і у національному службовому законодавстві, адже це 

сприятиме не лише підвищенню ефективності та результативності виконання 

державним службовцем своєї функції, але й сприятиме розвитку інновацій та 

реформуванню державної служби з метою переходу до нової моделі службової 

діяльності.  

Таким чином, проаналізувавши досвід Греції щодо застосування 

заходів матеріального та морального стимулювання до державних службовців 
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можемо констатувати, що грецьким законодавством передається особлива 

система стимулювання державних службовців. При цьому окремі різновиди 

заохочення, на наше переконання, можуть бути запозичені до національного 

законодавства.  

На особливу увагу заслуговує аналіз досвіду застосування заохочень у 

колишніх державах соціалістичного табору. Аналіз відповідного службового 

законодавства надав можливість встановити, що загалом у вказаних країнах 

використовуються аналогічні до національного підходи до правового 

регулювання застосування заохочення.  

Зокрема, відповідно до литовського законодавства встановлюється, що 

«державним службовцям можуть надаватися особою, що найняла їх на посаду, 

стимули – засоби заохочення за бездоганне виконання обов’язків. Разом із тим, 

що слід розуміти під «бездоганним» виконанням державним службовцем своїх 

обов’язків у литовському законодавстві неуточнюється». Відтак, аналогічно 

до національного законодавства, підстава застосування матеріального та 

морального стимулювання до працівника носить оціночний характер. 

Литовським законодавством визначається три різновиди заохочення, що 

можуть застосовуватися до державних службовців, зокрема: подяка, 

особистий подарунок та одноразова виплата [157, c. 427-454]. Окрім того, за 

видатну державну службу службовець може бути висунутий до нагородження 

державною нагородою.  

 Щодо досвіду Естонії у контексті «застосування заохочень до 

державних службовців, то відзначимо, що відповідно до законодавства 

вказаної держави, до службовця за багаторічну службу, а також за зразкове 

виконання службових обов’язків можуть застосовуватися такі заохочення, як: 

оголошення подяки, надання грошової премії, нагородження коштовним 

подарунком, підвищення розряду посадового окладу» [158, c. 467–520]. Як 

бачимо, в Естонії питання надання матеріального чи морального 

стимулювання вирішується, зокрема й з огляду на стаж виконання державним 
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службовцем своїх обов’язків, що на наше переконання, все ж є дискусійним 

критерієм надання відповідного стимулювання. Разом із тим, доцільним 

вважаємо віднесення премій до заохочень, адже останні за своєю правовою 

природою покликані забезпечувати мотивування працівників до ефективного 

та результативного виконання своїх трудових функцій. Відтак, вважаємо, що і 

у національному законодавстві надання особі премій варто розглядати у 

рамках заохочення, а не у рамках фонду оплати праці. 

 Естонським законодавством також передбачається положення про те, 

що до державного службовця одночасно може застосовуватися декілька 

заохочень. Окрім того, відповідно до законодавства даної держави порядок 

надання заохочень є різним. Зокрема, «оголошувати подяку державному 

службовцю може його керівник, що володіє правом видання наказів чи 

розпоряджень. У свою чергу, грошовою премією чи коштовним подарунком 

може нагороджувати особа чи адміністративна установа, що володіє правом 

прийому на службу державного службовця». Застосування заохочення 

державного службовця оформлюється мотивованим наказом чи 

розпорядженням у двох екземплярах, один із яких залишається в органі 

державної влади, де працює державний службовець, а інший вручається 

публічному службовцю. Окрім того, відомості про застосування заохочення 

заносяться до послужного списку.  

Схожим видається правове регулювання застосування заохочень до 

державних службовців у Грузії. Зокрема, «відповідно до ст. 74 Закону Грузії 

«Про державну службу» встановлюється, що за зразкове виконання 

службовцем своїх службових обов’язків, тривалу й сумлінну службу, 

виконання завдань особливої складності й важливості до нього можуть 

застосовуватися заохочення» [159, c. 638 – 669]. Як бачимо, грузинське 

службове законодавство визначає найширший перелік підстав застосування 

заохочень до державних службовців, які мають диференційовану правову 
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природу: від рівня виконання державним службовцем своїх посадових 

обов’язків до тривалості службової діяльності конкретного працівника.  

Щодо різновидів заохочення, що можуть застосовуватися до 

державних службовців Грузії, то відзначимо, що відповідно до службового 

законодавства виокремлюється чотири ключові різновиди заохочень, а саме: 

«1) оголошення подяки, 2) одноразова грошова винагорода, 3) нагородження 

коштовним подарунком, а також 4) підвищення розряду посадового окладу». 

Окрім того, аналогічно до естонського законодавства допускається 

застосування одразу кількох форм заохочення. Заохочувачем відносно 

державного службовця у Грузії є посадова особа, що володіє правом прийому 

державного службовця на роботу. Відтак, фактично цією особою є керівник 

конкретного органу державної влади. З огляду на наведене вище можемо 

констатувати, що практика застосування заохочень до державних службовців 

у колишніх державах соціалістичного табору видається суміжною до 

національної практики надання заохочень. 

 Вивчення зарубіжного досвіду реалізації тих чи інших правовідносин 

було б не повним без аналізу шляхів адаптації законодавства ЄС та 

законодавства окремих країн до національного законодавства. Дослідження 

адаптації національного законодавства до європейських стандартів є 

важливим, зокрема, й з огляду на прагнення України стати членом ЄС. Таким 

чином, нижче вважаємо за необхідне сконцентрувати увагу на дослідженні 

правових шляхів врахування міжнародних стандартів застосування заохочень 

до державних службовців в Україні. Принагідно відзначимо, «для 

імплементації європейського законодавства Україні необхідні, зокрема такі 

реформи:  

– реформа державної служби. Базова реформа, яка дасть змогу 

модернізувати основний інструмент (державну службу), необхідний для 

забезпечення на адміністративному рівні успішного проведення реформ. Без її 

проведення більшість реформ будуть приречені на саботаж з боку чиновників;  
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– реформа антикорупційного законодавства. Передбачається усунення 

умов і стимулів для вчинення корупційних діянь, забезпечення 

невідворотності покарання за вчинення корупційних діянь, обмеження впливу 

приватного капіталу на політику;  

– дерегуляційна реформа. Демонтаж старої регуляторної системи, 

успадкованої з радянських часів, яка розрахована на функціонування в умовах 

командно-адміністративної системи, та створення нової регуляторної системи, 

що відповідає сутності та потребам ринкової економіки. Реалізація цієї 

реформи допоможе покращити інвестиційний та бізнес-клімат;  

– податкова реформа. Головний акцент – суттєве спрощення 

адміністрування податків, відмова від застосування системи авансових 

податкових платежів, зниження фіскального тиску на фонд заробітної плати» 

[160, с. 5].  

Реформа державної служби залишається однією із пріоритетних 

реформ, що має бути проведена в Україні. При цьому, вказана реформа є 

одним із показників (індикаторів) виконання вимог Європейського Союзу на 

етапі входження України до нього.  

Відтак, робота на державній службі має бути сучасною, 

високооплачуваною, а частка молоді на державній службі має переважати. 

Аналогічно система заохочень, що можуть застосовуватися до державних 

службовців, має відповідати європейським стандартам та бути позбавленою 

радянських наративів. Таким чином, актуальним залишається процес 

уніфікації національного та міжнародного законодавства з метою формування 

єдиного правового поля. 

Щодо уніфікації права, то «у національній правовій доктрині слушно 

зазначають, що уніфікація права — це процес приведення чинного права до 

єдиної системи, усунення розбіжностей і надання одноманітності правовому 

регулюванню подібних або близьких видів суспільних відносин, зумовлена 

ускладненням суспільного життя і розвитком суспільних відносин, стосується 
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як правотворчості, так і правозастосування» [161, с. 339]. Відтак, уніфікація 

національного законодавства з європейськими стандартами фактично 

зводиться до вибудовування єдиного правового поля та єдиних напрямків 

правового регулювання ідентичних за змістом суспільних відносин.  

Окрім того, науковець Капіца Ю. дійшов висновку, що «для визначення 

передбаченої уніфікації законодавства України та ЄС потрібно 

використовувати термін «наближення». Проте дослідник зазначає, що в праві 

ЄС вживають терміни «наближення» та «гармонізація». «Наближення» 

нормативно-правової бази передбачає досягнення того чи іншого рівня 

відповідності. «Гармонізація», однак, може означати й досягнення певної 

ідентичності норм права держав-членів Євросоюзу через прийняття 

регламентів ЄС і визначення цілей, єдиних для держав-членів, через прийняття 

директив організації» [162, с. 19]. Таким чином, констатуємо, що адаптацію 

національного законодавства до міжнародної практики правового 

регулювання застосування заохочень до державних службовців доцільно 

здійснювати шляхом гармонізації та наближення національного, у тому числі 

й службового законодавства, до міжнародних підходів правового регулювання 

тих чи інших інститутів. Процес гармонізації міжнародного та національного 

законодавства дасть можливість вдало поєднати позитивну міжнародну 

практику застосування заохочень до державних службовців, а також включити 

відповідні положення до чинної наразі системи застосування заходів 

морального та матеріального стимулювання.   

У контексті застосування заохочень до державних службовців 

вважаємо, що така адаптація може відбуватися шляхом прямого передбачення 

у Законі України «Про державну службу» тих чи інших заходів матеріального 

чи морального стимулювання, що вже протягом тривалого часу 

застосовуються у міжнародному правопорядку, з обов’язковим врахуванням 

особливостей національного регулювання заохочувального провадження та 

заохочень до державних службовців вцілому. Відзначимо, що саме таким 
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чином відбудеться удосконалення національної системи застосування 

заохочень та заохочувального провадження. При цьому діюча наразі система 

не буде повністю зламана та переписана на інший лад, а лише удосконалена з 

урахуванням найкращих зарубіжних практик, що зберігатиме послідовність та 

зрозумілість  чинних правових інструментів та водночас сприятиме їх 

удосконаленню.  

 

3.2. Проблеми реалізації та шляхи вдосконалення правового 

регулювання заохочення державних службовців   

Дослідження особливостей застосування заохочень до державних 

службовців необхідно здійснювати в контексті виокремлення ключових 

проблем їх застосування, а також шляхів щодо вдосконалення регулювання 

вказаного правового інституту. Вочевидь, що правовий масив регулювання 

системи заохочень до державних службовців є вкрай обмеженим та не надає 

можливості повною мірою встановити підстави, передумови та порядок їх 

застосування. Таким чином, розгляд виокремленої проблематики видається 

вкрай актуальним.  

Відзначимо, що громадяни України займають посади державної 

служби з різних мотивів. Чи не найкраще це підтверджується результатами 

соціологічного дослідження «Мотиваційні аспекти діяльності державних 

службовців». Відтак, «за результатами анкетування встановлено, що 62.3% 

опитаних свою діяльність консолідують з бажанням принести користь 

суспільству і людям, 48.4% бажають реалізувати себе в системі державного 

управління, для 33.2% основним мотивом є перспектива професійного росту і 

службової кар’єри. Частина працівників органів місцевої влади визначили для 

себе такі мотиви, як: престиж статусу державного службовця – 27.4%, 

стабільність свого соціального положення – 25.9% та відчуття влади та поваги 

до себе зі сторони інших людей – 20.8%. Найменше, що заохочує до діяльності 

в системі державної служби – це заробітна плата (12.3%) та ще 10% вказали, 
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що вступили на державну службу тому що не було іншого вибору. З 

врахуванням віку та стажу державних службовців спостерігається певна 

тенденція щодо мотивації роботи на державній службі. Працівники ОДА і 

РДА, які мають стаж державної служби до 5-ти років, в більшій мірі ніж інші 

державні службовці керуються такими мотивами, як перспективи 

професійного росту та бажання зробити кар’єру; від 5 до 15 років – відчуття 

влади та поваги до себе зі сторони інших людей; від 15 і більше років – 

престиж статусу державного службовця та бажання реалізувати себе в системі 

державного управління» [166]. З огляду на наведенні результати можемо 

констатувати, що більше ніж для третини опитаних мотивація бути державним 

службовцем обумовлюється бажанням професійного росту, службової кар’єри 

та збільшення матеріального заохочення за результатами своєї діяльності. 

Таким чином, можемо констатувати, що для більшості державних службовців 

важливою є оцінка їхньої діяльності, можливість професійного зростання, 

опанування нових навичок та як наслідок підвищення по службі. При цьому, 

констатуємо, що не останнє місце у системі просування службовою кар’єрою 

займає матеріальне та моральне стимулювання державних службовців. 

Окрім того, відзначимо, що «мотивація як формування успішної 

корпоративної культури наразі стає важливим для державного органу, що 

автоматично забезпечує емоційне здоров’я колективу державних службовців. 

Управлінцю необхідно побудувати робочий процес та скласти позитивну 

робочу атмосферу таким чином, щоб державний службовець незалежно від 

розміру оплати своє праці прагнув виконати посадові обов’язки бездоганно, 

проявляв ініціативу та успішність. Цей обов’язок покладається на керівника 

державного органу та служби з питань персоналу. Дбати про благополуччя 

працівника – це запорука відповідної «віддачі» та результативності діяльності 

державного органу. Необхідно впроваджувати «тімбілдінг», святкові 

корпоративи, традиції тощо» [167, с. 73].  Не останню роль у мотивації 

державних службовців займають заходи матеріального та морального 
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стимулювання, що тісно пов’язані із  задоволенням як психологічних прагнень 

державних службовців до відзначення результатів їхньої праці з боку 

керівництва, так і задоволенням суто прагматичних бажань щодо отримання 

додаткової фінансової винагороди за свою діяльність. Таким чином, система 

мотивації працівників має бути чітко нормативно врегульованою, 

позбавленою оціночних суджень, а також передбачуваною як для державного 

службовця, так і для керівництва органу державної влади, що сприятиме 

чіткості та послідовності надання заходів матеріального та морального 

стимулювання.  

Відзначимо, що вчена «Т.О. Ніколайчук, аналізуючи проблему 

стимулювання та мотивації працівників за рахунок розгалуженої системи 

трудо-правових заохочень визначила, що існуюча нормативно-правова база в 

цьому напрямі потребує суттєвого удосконалення. Вчена висуває пропозицію 

про те, що система трудо-правових заохочень повинна бути більш 

орієнтованою саме в матеріальному сенсі та мати на меті стимулювання 

працівників через покращення їх матеріального стану» [168, c. 84]. Таким 

чином, законодавство про працю повинно включати в себе додаткові заходи 

фінансово-економічного заохочення одноразового характеру, які матимуть на 

меті заохотити працівників до підвищення рівня або показників роботи. На 

думку вченої загальнотрудове законодавства має містити в собі приписи, які 

встановлювали б виплати грошової винагороди за вагомий особистий внесок 

у розвиток підприємства та за конкретні видатні заслуги, а також: 

 - за наявність державних, урядових або галузевих нагород, за 

багаторічну сумлінну працю та у зв’язку з виходом на пенсію; 

 -за досягнення, пов’язані з участю у різноманітних вебінарах, онлайн-

конференціях, розробках ноу-хау і таке інше; 

 -за участь у виставках, форумах, симпозіумах, сумлінну та ефективну 

працю, особливу відданість здійснюваній справі і таке інше [168, с. 84].  
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Відтак, відповідно до позиції вченої, підхід національного законодавця 

щодо виокремлення системи заохочень, які підлягають застосуванню до 

державних службовців, є вкрай вузьким, що не дає можливості проведення 

ефективного матеріального та морального стимулювання працівників, а сама 

система матеріальних та моральних стимулів підлягає розширенню з метою 

нормативного передбачення їх розгалуженої системи. 

 Підтримуючи позицію вченої відзначимо, що проблематика 

застосування заохочень до державних службовців обумовлюється не лише 

неповнотою нормативної системи моральних та матеріальних стимулів, що 

підлягають застосуванню, але й рядом інших проблемних аспектів серед яких, 

на наше переконання, варто виокремлювати не доскональність нормативного 

регулювання підстав застосування заохочень до державних службовців. 

Відтак, використання оціночних категорій «бездоганна та ефективна державна 

служба» не дає можливості чітко констатувати, який саме державний 

службовець може претендувати на отримання відповідного стимулювання. 

Окрім того, суттєвим недоліком національного законодавства є відсутність 

чіткого порядку застосування заохочень до державних службовців. Однак 

очевидно, що процедура надання матеріально чи морального стимулювання не 

є одномоментною, а складається з окремих етапів, що мають бути чітко 

нормативно врегульовані. Таким чином, на зазначених проблемних аспектах, 

а також шляхах щодо їх розв’язання у контексті застосування заохочень до 

державних службовців вважаємо за необхідне сконцентрувати увагу нижче. 

 По-перше, ст. 53 Закону України «Про державну службу» надається 

вичерпний та вузький перелік заохочень, що підлягають застосуванню до 

державних службовців. Вочевидь, що такий підхід законодавця не є вдалим, 

адже нормативне обмеження єдиним переліком системи заохочень, що можуть 

застосовуватися до державних службовців не сприяє відзначенню працівників, 

що ефективно та результативно виконують покладені на них трудові функції з 

урахуванням рівня їхнього вкладу у досягнення показників конкретного 
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державного органу. Більше того, правилами внутрішнього трудового 

розпорядку окремих органів державної влади визначається «спеціальна» 

система стимулювання державних службовців, що підлягає застосуванню 

виключно до працівників конкретного органу державної влади. Як правило, 

такою системою передбачаються інші, не передбаченні ст. 53 Закону України 

«Про державну службу» різновиди матеріального чи морального 

стимулювання. Таким чином, з огляду на практику застосування заохочень до 

державних службовців різних органів, а також фактично невичерпність 

системи їх стимулювання заходами матеріального та морального характеру, 

що викладені у Законі України «Про державну службу», вважаємо за доцільне 

у ст. 53 вказаного закону прямо передбачити положення про те, що до 

державних службовців можуть застосовуватися й інші види заохочень. 

 Окрім того, на рівні вказаної норми доцільно також передбачити і те, 

що правилами внутрішнього трудового розпорядку, відомчими та локальними 

нормативно-правовими актами, можуть передбачатися й інші види заохочень. 

За такого підходу система матеріального та морального стимулювання за ст. 

53 Закону України «Про державну службу» не буде мати вичерпного 

характеру. Профільним законом закріплюватиметься лише примірний перелік 

заохочень, а органам державної влади надаватиметься можливість самостійно 

на рівні внутрішніх документів визначати, які ще заходи стимулювання 

надаватимуться їх працівникам, окрім тих, що прямо передбачені профільним 

Законом. 

Відзначимо, що запропонований нами підхід видається суміжним до 

підходу, пропонованого проектом Трудового кодексу України. В положеннях 

Проекту питанню заохочень в межах трудових правовідносин присвячено 

одразу декілька норм. Зокрема, «за текстом вказаного документу дотримання 

трудової дисципліни забезпечується шляхом створення необхідних 

організаційних та економічних умов для високопродуктивної роботи, 

свідомим ставленням до праці, методами переконання, виховання, 
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заохоченням за сумлінну роботу. 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» [169]. Таким чином, у 

короткій перспективі положення Закону України «Про державну службу» 

мають бути змінені у контексті закріплення парадигми невичерпності 

заохочень, що можуть застосовуватися до державних службовців. 

Окрім того, як нами вже зазначалося вище, система моральних та 

матеріальних стимулів, що може бути застосована до державних службовців 

підлягає розширенню, адже нормативне закріплення лише п’ятьох видів 

заохочень видається нам недостатнім для того, щоб відзначити та 

стимулювати державних службовців для підтримання ефективного та 

результативного виконання ним своїх посадових обов’язків. Американський 

вчений Е. Майо, який «у 30-х роках провів серію експериментів, довів, що 

збільшення продуктивності праці залежить не стільки від заробітної платні і 

умов роботи, скільки від того, наскільки позитивними є емоційні реакції 

працівників, яким є соціальне оточення, відношення й увага з боку менеджера 

тощо. Головні висновки досліджень можна сформулювати таким чином: 

індивіди мають унікальні потреби, цілі, мотиви й потяги; менеджерам слід 

робити наголос на благополуччі працівників, їх мотивації; рівень 

продуктивності праці встановлюється перш за все соціальними нормами, а не 

фізіологічними можливостями людини; позаекономічні впливи мають 

значення для поведінки робітників і суттєво обмежують вплив економічних 

стимулів; часто робітники діють не як індивіди, а як члени певних угруповань; 
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лідерство є дуже важливим у встановленні групових норм, є велика різниця 

між формальним і неформальним лідерством. На основі цих висновків 

засновники теорії управління на базі людських стосунків обґрунтовували 

доцільність вияву турботи про працівників із боку керівників, що повинно 

привести до збільшення задоволення людей своєю роботою і, відповідно, до 

збільшення ефективності виробництва» [170, с. 97]. Таким чином, на 

переконання вченого для будь-якого працівника, у тому числі й державного 

службовця важливим є не лише матеріальна підтримка з боку роботодавця, що 

проявляється шляхом виплати заробітної плати, а також наданні інших 

платежів, у тому числі й премій, але й його моральна підтримка, що 

обумовлюється відзначенням рівня професійності, компетентності 

державного службовця, ефективності та результативності виконання ним 

покладеної на нього трудової функції. 

На наше переконання, розширення системи заохочень до державних 

службовців має відбуватися шляхом рівного представлення як нових 

матеріальних, так і моральних стимулів. При цьому, вважаємо, що серед них 

варто виокремлювати додаткові відпустки, премії та нагородження цінними 

подарунками. Таким чином, вважаємо за необхідне нижче проаналізувати 

кожен із різновидів заохочень, що наведені вище. 

 Щодо надання державним службовцям, які ефективно та 

результативно виконують свої трудові обов’язки додаткових відпусток, то 

відзначимо, що вказаний різновид заохочення спрямований на надання 

працівникам додаткового часу на відпочинок. Вчений М.І. Іншин, 

досліджуючи право працівника на відпочинок, розглядає його «як 

основоположне право працівника, яке з’являється в нього безпосередньо з 

моменту вступу в трудові правовідносини з роботодавцем; це проміжок часу, 

упродовж якого працівник займається активним відновленням сил» [171, 

с.312]. Відтак, надання працівнику часу на відпочинок сплямовано на 

забезпечення відновлення сил працівника, вивільнення для нього часу від 
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виконання трудової функції з метою підтримання у подальшому ефективності 

та результативні виконання покладених трудових обов’язків. Вчена 

Межевська Л.В., досліджуючи особливості робочого часу та часу відпочинку 

такої особливої категорії державних службовців як поліцейські, встановлює, 

що у «Законі України «Про Національну поліцію» доцільно передбачити 

правову норму, яка б гарантувала поліцейському право на додаткову відпустку 

у зв’язку з роботою із шкідливими, небезпечними і важкими умовами 

проходження служби, за особливий характер служби, за ненормований режим 

несення служби» [172, с. 386]. Відтак, науковець стверджує, що додаткова 

відпустка поліцейському надається у зв’язку із особливими умовами 

проходження державної служби вказано категорією працівників, а також тією 

небезпекою та високою ризиковістю, що супроводжує поліцейських під час 

виконання покладених на них трудових функцій.  

Вочевидь, що державні службовці, які ефективно та результативно 

виконують посадові обов’язки часто працюють за ненормованого робочого 

дня та робочого тижня, мають надмірні розумові навантаження та високий 

рівень, у тому числі й персональної відповідальності за досягнений результат. 

Відтак, очевидним є те, що за таке перенавантаження державним службовцям 

необхідно надавати додатковий час для відпочинку. З огляду на це, на наше 

переконання, національним законодавцем доцільно передбачити додаткову 

відпустку у контексті особливого різновиду заохочення, що надається 

державному службовцю. При цьому тривалість додаткової відпустки має 

залежати від рівня вкладу державного службовця у трудову учать, а також 

об’єктивно досягнуті ним результати.  

Наступним різновидом заохочення, що доцільно нормативно 

передбачити як заохочення до державних службовців є надання цінного 

подарунка. Відзначимо, що у національній правовій доктрині «цінний 

подарунок» окремими науковцями вже розглядався як різновид заохочення, 

що може застосовуватися до працівника. Так, наприклад, «Дмитренко Ю.П. 
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відносить його до морально-матеріального заохочення» [173, c. 92]. Таким 

чином, на переконання вказаного науковця цінний подарунок відноситься до 

матеріальних заохочень, що можуть надаватися працівнику. Відзначимо, що 

складність надання вказаного різновиду заохочення державному службовцю 

полягає у тому, що відносно державних службовців діють спеціальні 

обмеження щодо отримання подарунків, а також обов’язок щодо декларування 

отриманого доходу. Відтак, нормативно передбачаючи можливість надання 

державному службовцю цінного подарунка, як різновиду заохочення, 

доцільно також враховувати відповідні обмеження, які вже наявні у чинному 

службовому та антикорупційному законодавстві. 

Принагідно зазначимо, що «цінний подарунок» відповідно до наказу 

МВС від 07.08.2015 № 952 «Про затвердження Порядку нагородження 

особового складу Державної прикордонної служби України, інших осіб 

цінним подарунком, придбаним за рахунок коштів державного бюджету» 

визначається як один із різновидів заохочення, що може застосовуватися до 

особового складу Державної прикордонної служби. Відповідно до вказаного 

наказу «цінний подарунок – це предмет особистого користування, виріб 

мистецтва або предмет побутового призначення, придбаний за рахунок коштів 

державного бюджету» [174]. Таким чином, відповідно до зазначеного наказу 

МВС надаються лише родові ознаки «цінного подарунку» вказівкою на 

приналежність його до певного роду речей, при цьому вартість цінного 

подарунку не має перевищувати 50 відсотків розміру мінімальної заробітної 

плати у місячному розмірі, встановленої на 01 січня поточного року. 

Відтак, нормативно передбачаючи надання цінного подарунку, як 

різновиду заохочення до всіх державних службовців на рівні Закону України 

«Про державну службу» доцільно також нормативно встановити особливість 

ознак та вартості цінного подарунку, яким нагороджується державний 

службовець. Вказану деталізацію доцільно здійснити як на рівні профільного 

закону, так і на рівні підзаконного правового регулювання.  
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Ще одним потенційним різновидом заохочення, яке, на наше 

переконання, доцільно нормативно передбачити у межах єдиної системи 

стимулювання та мотивування праці державних службовців є премія. 

Відповідно до чинного правового регулювання премію розглядають як 

складову частину заробітної плати, що виплачується понад встановлений 

розмір винагороди з метою стимулювання та мотивування його праці. У 

правовій доктрині наголошується, що «преміювання – це винагорода за працю, 

що стосується додаткового стимулювання праці» [175, с. 7]. «Преміювання 

входить у систему додаткового стимулювання персоналу і виконує функції 

забезпечення зацікавленості працівників у результатах праці. Тому система 

додаткового стимулювання має перспективний мотивуючий вплив на 

працівника. Премії, які виплачуються, входять до складу додаткової зарплати, 

а також інших заохочувальних та компенсаційних виплат» [176, с. 6]. У свою 

чергу, вчена «А.О. Гордеюк формулює термін «премія» як грошове 

(матеріальне) заохочення, що виплачується за успіхи в роботі працівникам або 

трудовим колективам та виокремлює певні ознаки цього явища: а) це 

додаткова винагорода, б) заохочувальна виплата, в) виплачується за особливі 

досягнення у праці, г) має грошову (матеріальну форму), д) виплачується 

окремим працівникам і трудовим колективам» [177, с. 106].  

Як бачимо, премія носить стимулюючий та мотивуючий характер, що 

цілком відповідає ознакам заохочень, які підлягають застосуванню до 

працівників. З огляду на це, доцільно премію передбачити у загальній системі 

заохочень, що застосовуватимуться до державних службовців з огляду на її 

стимулюючий та мотивуючий характер.  

Відзначимо, що  у межах національної правової доктрини 

обумовлюється необхідність розширення системи заохочень, що  можуть 

застосовуватися до державних службовців, шляхом зокрема, нормативного 

передбачення таких різновидів стимулювання, як: надання житла, покращення 

житлових умов, надання транспортних засобів, поліпшення умов праці, 
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надання державному службовцю окремого кабінету, тощо. Разом із тим, 

перераховані елементи складно віднести саме до системи заходів 

матеріального та морального заохочення, відтак дискусійним залишається 

питання щодо необхідності нормативного передбачення останніх на рівні ст. 

53 Закону України «Про державну службу».  

По-друге, суттєвим недоліком національного законодавства є 

оціночність підстав застосування заохочень до державних службовців. 

Відповідно до  ч. 1 ст. 53 Закону України «Про державну службу» 

встановлюється, що заохочення застосовуються до державних службовців за 

бездоганну та ефективну державну службу, а також за особливі заслуги. Разом 

із тим, у жодному нормативно-правовому акті не надається тлумачення того, 

що варто розуміти, під бездоганною та ефективною державною службою. В 

Академічний тлумачному словнику української мови надається таке 

тлумачення терміну «бездоганний» як такий, який не заслуговує ніякої догани; 

позбавлений будь-яких недоліків [178].  З огляду на це доцільно припустити, 

що бездоганне виконання державним службовцем, покладених на нього 

трудових обов’язків, є таке виконання повноважень, яке позбавлене будь-яких 

недоліків та відбувається у чіткій відповідності до вимог національного 

законодавства. Однак, чи доцільно використовувати саме термін 

«бездоганний» для позначення підстави надання заохочення державному 

службовцю, адже всі державні службовці зобов’язані без будь-яких недоліків 

виконувати посадові обов’язки та реалізовувати покладені повноваження. 

Окрім того, підстави застосування заохочення державним службовцям мають 

оціночний характер, що вочевидь, зумовлює собою ряд зловживань у 

контексті вирішення питання про надання чи ненадання певного виду 

стимулювання конкретному державному службовцю. 

Фактично аналогічно визначаються «підстави застосування заохочення 

до державних службовців на рівні окремих відомчих нормативно-правових 

актів. Зокрема, в указі Президента України «Про відомчі заохочувальні 
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відзнаки» від 30.05.2012 № 365, визначено, що відомчі заохочувальні відзнаки 

встановлюються з метою заохочення та відзначення особистих трудових 

досягнень у професійній, службовій діяльності, за бездоганну службу та 

особливі заслуги під час виконання службових обов’язків працівників 

центральних органів виконавчої влади, підприємств, установ, організацій, що 

входять до сфери їхнього управління, військовослужбовців і працівників 

військових формувань, осіб рядового і начальницького складу, працівників 

державних правоохоронних органів, інших осіб» [32]. Таким чином, з огляду 

на вказаний підхід підставою застосування відомчої заохочувальної відзнаки 

є бездоганна служба та особливі заслуги.  

Щодо розуміння категорії «заслуга», то констатуємо, що у 

національній правовій доктрині існують диференційовані підходи до 

розуміння та тлумачення вказаного терміну. Вчений «Є.Є. Чернецький 

наголошує, що заслуга – це нормативно встановлений рівень суспільно 

корисної поведінки, що має юридично значущий характер та становить основу 

змісту заохочення. При цьому вчений погоджується із твердженням, що 

заслуга є головною ознакою заохочення, та підкреслює, що заслуга – це 

фактична та юридична основа адміністративно-правового заохочення» [179, с. 

36]. «У свою чергу, вчені О.В. Кузьменко та О.Г. Стрельченко, аналізуючи 

ознаки заохочення, підкреслюють, що фактичною підставою для застосування 

заохочення є заслуга, діяння, позитивно оцінювані суб’єктами управління 

(влади)» [180, с. 30].  

На наше переконання, дослідження заслуги як підстави застосування 

матеріального чи морального заохочення до державного службовця потрібно 

здійснювати крізь призму, у тому числі її структури. Вважаємо, що за своєю 

структурою заслуга характеризується такими елементами як: об’єкт, суб’єкт, 

об’єктивна сторона та суб’єктивна сторона.  

При цьому, об’єктом заслуги є суспільні відносини щодо ефективного, 

результативного та бездоганного виконання державним службовцем 
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покладених на них прав та обов’язків. Суб’єктом заслуги є державний 

службовець, який виконує свою трудову функцію ефективно та результативно. 

Констатуємо, що суб’єктом заслуги може були не лише державний 

службовець, але у контексті трудово-правового заохочення саме державних 

службовців вочевидь доцільно говорити про обмежене коло суб’єктів. 

Суб’єктивну стороно заслуги доцільно розглядати крізь призму таких 

елементів, як: 1) суб’єкт  заслуги усвідомлює значення своїх дій, рівень 

виконання покладеної на нього трудової функції, наслідки його дій, а також 

об’єктивно бажає настання відповідних сприятливих наслідків як для себе, так 

і для інтересів суспільства та держави загалом; 2) суб’єктивна сторона заслуги 

обумовлюється відокремленими та водночас взаємопов’язаними між собою 

мотивами, метою та психологічними емоціями. Щодо об’єктивної складової 

заслуги, то відзначимо, що остання обумовлюється: 1) правовою  дією суб’єкта 

заслуги, що направлена на ефективне та результативне виконання покладених 

на конкретного суб’єкта заслуги трудової функції та посадових обов’язків; 2) 

відповідними об’єктивними наслідками, що обумовлюються діями суб’єкта 

заслуги; 3) правовим  зв’язком між діями суб’єкта заслуги, а також наслідками, 

що досягаються відповідними діями.  

 Констатуємо, що саме об’єктивна сторона заслуги: надає можливість 

провести відмежування  одного складу заслуги від іншого;  забезпечує 

можливість проведення кваліфікації вчинків державних службовців; сприяє 

встановленню інших елементів складу заслуги;  розкриває ознаки заслуги; 

надає можливість встановити наслідки того  чи іншого вчинку  державного 

службовця.  

 Таким чином, можемо констатувати, що  заслуга, як фактична підстава 

застосування заохочення до державного службовця характеризується 

особливою структурою, що у загальних рисах представлена нами вище. У 

контексті удосконалення правового регулювання застосування  заохочення до 

державних службовців констатуємо, що  необхідними видаються зміни до 
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національного законодавства у контексті  нормативного встановлення підстав 

застосування заохочення до державного службовця. При цьому, підстава 

(підстави) застосування заохочення до державних службовців мають бути не 

лише  чітко нормативно закріплені, але й деталізовані та  розтлумачені на рівні 

профільного закону. Такий підхід, буде спрямований на уникнення оціночних 

суджень щодо вирішення уповноваженим суб’єктом питання про застосування 

чи не застосування заохочення до конкретного державного службовця.  

По-третє, суттєвим недоліком національного законодавства є 

відсутність чіткого нормативного регулювання заохочувального 

провадження. Погоджуємося з позицією Черноус С.М. та Саленко І.В., які 

стверджують, що «потрібно врегулювати процедурні аспекти застосування 

заохочень. Необхідно визначити порядок ініціювання заохочення, строки 

розгляду відповідних пропозицій, вимоги до обґрунтування рішень про 

застосування заохочень» [181]. Дійсно, вочевидь, що застосування заохочення 

не є одномоментним, а обумовлюється окремими послідовними діями, що 

направлені на ініціювання питання про  надання заохочення, вирішення  

вказаного питання та прийняття остаточного рішення про надання чи не 

надання заохочення конкретному державному службовцю.  

Відзначимо, що «у кандидатській дисертації Є.Є. Чернецького 

заохочувальне провадження характеризується як структурна частина 

адміністративного процесу, якою охоплюється послідовна діяльність 

публічної адміністрації щодо реалізації конкретної адміністративної справи, 

спрямована на визнання та заохочення дій індивідуальних і колективних 

суб’єктів, пов’язаних із сумлінним виконанням посадових обов’язків» [179]. 

Вказане трактування заохочувального провадження у контексті  загального 

адміністрування можна використати як основу тлумачення процедури 

заохочення у межах трудово-правового регулювання праці державних 

службовців.   
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Таким чином, на наше переконання, заохочувальне провадження – це 

сукупність нормативно-визначених послідовних дій, що спрямовані на 

вирішення питання про надання матеріальних чи моральних стимулів 

державним службовцям, які ефективно та результативно виконують покладені 

на них  трудові функції та посадові обов’язки. Заохочувальне провадження 

складається із ряду послідовних та взаємопов’язаних стадій. При цьому стадія 

заохочувального  провадження – це самостійна та відокремлена від інших 

сукупність дій, що відокремлені у часі, характеризуються єдиною та 

найближчою  правовою метою та обумовлюються кінцевим результатом.  

Відтак, можемо констатувати, що між стадіями заохочувального 

провадження існують функціональні та часові взаємозв’язки. При цьому, 

функціональні  взаємозв’язки полягають у тому, що  всі стадії заохочувального 

провадження видаються взаємообумовленими та направлені на досягнення 

єдиного визначеного на перед результату. Щодо часових взаємозв’язків, то 

можемо констатувати, що останні опосередковуються необхідністю  чіткого 

дотримання  послідовності стадій заохочувального провадження, а також 

неможливістю переходу до наступної стадії заохочувального провадження без 

проходження та завершення попередньої стадії.   

Відзначимо, що  у національній правовій доктрині існують 

диференційовані підходи щодо визначення окремих стадій заохочувального 

провадження. Стрельченко О.Г. пропонує виокремлювати такі стадії 

заохочувального провадження, як:  «1) порушення клопотання про 

заохочення; 2) узгодження та оформлення подання про заохочення; 3) 

підтвердження подання про заохочення та прийняття попереднього рішення 

щодо застосування заохочення; 4) прийняття остаточного рішення про 

заохочення та видання відповідного правового документа; 5) виконання 

рішення про заохочення» [183].  
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Беручи до уваги підхід щодо виокремлення стадій заохочувального 

провадження, що були виокремленні вище, вважаємо, що серед стадій 

заохочувального провадження варто визначати:   

- першу стадію, що обумовлюється ініціюванням застосування 

заохочення до державного службовця. При цьому, ініціатива надання 

матеріального чи морального стимулювання конкретному працівнику може 

виходити як від безпосереднього керівника державного службовця, так і від 

керівника органу державної влади. У випадку, якщо ініціатором надання 

заохочення державному службовцю є його безпосередній керівник, то  

останній зобов’язаний забезпечити об’єктивний вираз його ініціативи шляхом 

підготовки окремого подання про надання стимулювання державному 

службовцю та скерування вказаного подання керівнику органу державної 

влади до розгляду; 

- другу стадію надання заохочення державному службовцю, що 

обумовлюється підготовкою необхідних документів для представлення 

державного службовця до  надання йому заохочення. При цьому, підготовка 

відповідних документів обумовлює собою збір інформації щодо ефективності 

та результативності виконання державним службовцем своїх трудової функції 

та посадових обов’язків, консолідацію відомостей щодо підвищення ним своєї 

кваліфікації  та набуття нових навичок, формування інших документів, що 

спрямовані на підтвердження наявності підстав надання працівнику засобів 

матеріального чи морального стимулювання. 

 Принагідно зазначимо, що суттєвою проблемою чинного правового 

регулювання застосування заохочень  до державних службовців є відсутність 

чіткого переліку документів, які необхідні для прийняття керівником органу 

державної влади рішення про надання конкретному державному службовцю 

заходів матеріального чи морального стимулювання. Відтак, у кожному органі 

державної влади можуть формуватися окремі пакети документів для надання 

заохочення державному службовцю, що вочевидь не спрямоване на 
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уніфікацію процедури надання заохочення, а також об’єктивного вирішення 

питання щодо матеріального чи морального стимулювання працівників 

органів державної влади.  

З огляду на це, вважаємо, що на рівні профільного закону або 

консолідованого підзаконного нормативно-правового акту, який би 

врегулював процедурні питання застосування заохочень до державних 

службовців всіх органів державної влади, доцільно сформулювати конкретний 

перелік документів, що беруться за основу  при оцінці ефективності та 

результативності виконання державним службовцем своїх трудової функції та 

посадових обов’язків, що є об’єктивною передумовою надання засобів 

матеріального та морального стимулювання для державного службовця; 

– третю стадію, що зводиться до розгляду керівником органу державної 

влади подання щодо застосування заохочення відносно конкретного 

державного службовця. Загалом дана стадія застосування заохочення до 

державного службовця обумовлюється тим, що керівник органу державної 

влади вивчає надані йому матеріали щодо здобутків державного службовця, 

показників, що були ним досягнуті на підставі чого приймає рішення про 

надання чи не надання державному службовцю відповідного стимулювання. 

Вочевидь, що система надання заохочень державному службовцю, де ключове 

рішення щодо його стимулювання належить одній людині, - керівнику органу 

державної влади є високо ризиковою, що обумовлюється можливістю 

недоброчесних керівників приймати необґрунтовані рішення щодо 

стимулювання одних працівників, та не стимулювання інших, результати 

роботи яких є значно кращими, ніж результати роботи перших.  Таким чином, 

вважаємо, що перегляду потребує цілісна система застосування заохочень до 

державних службовців, зокрема й у контексті надання повноважень керівнику 

щодо прийняття рішення про надання заохочення. Вочевидь, що концентрація 

на рівні однієї особи повноважень щодо вирішення питання про надання 

стимулювання, породжує на практиці ряд зловживань. На наше переконання, 
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доцільно передбачити, щоб в органі державної влади створювалася окрема 

комісія, яка б вирішувала питання про надання чи не надання заохочення 

конкретному державному службовцю з огляду на його професійні здобутки та 

результати діяльності за певний період. Рішення про надання заохочення 

приймалося б колегіально членами цієї комісії, що позабавляло б можливості 

керівника органу державної влади приймати рішення про стимулювання 

державних службовців одноосібно. Відтак, процедура надання заохочення 

державному службовцю була б об’єктивнішою та прозорішою; 

 – четверту стадію застосування заохочення державному службовцю, 

що обумовлюється документальним оформленням рішення керівника органу 

державної влади щодо застосування заохочення щодо державного службовця. 

Вказане рішення об’єктивно оформлюється наказом, а інформація про 

застосування відносно працівника заохочення заноситься до його особової 

справи. «Відповідно до ч. 2 ст. 37 Закону України «Про державну службу» 

встановлюється, що ведення особової справи державного службовця 

розпочинається одночасно з його вступом на державну службу. При цьому, 

порядок ведення та зберігання особових справ державних службовців 

регулюється наказом Національного агентства України з питань 

державної служби  від 22.03.2016  № 64».  Відповідно до  положень вказаного 

наказу передбачається, що  «копії документів про надання 

відпусток, заохочення, нагороди, почесні звання та інші копії актів додаються 

до особової справи в разі необхідності (відповідна інформація вноситься 

працівником служби управління персоналом до особової картки державного 

службовця)» [185]. 

Щодо наказу керівника органу державної влади, то незважаючи на те, 

що вказане питання не врегульовується прямо на рівні національного 

законодавства, можемо констатувати, що у змісті наказу про надання 

заохочення державному службовцю обов’язково має вказуватися прізвище, 

ім’я та по батькові особи, якій заохочення надається, конкретний різновид 
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заохочення, а також дата його надання. Накази про застосування заохочень до 

державних службовців викладаються на бланках органів державної влади та 

скріплюються підписами їх керівників. Окрім того, накази про застосування 

заохочень мають доводитися до відома державного службовця, якому 

відповідне заохочення надається.  

Відтак, можемо констатувати, що застосування заохочення до 

державного службовця є цілісною процедурою, що складається із 

відокремлених, однак пов’язаних між собою стадій, що опосередковані 

функціональними та часовими взаємозв’язками, та які мають знайти свій 

нормативний прояв у профільному законі. Відтак, одним із ключових 

пріоритетів удосконалення нормативно-правового регулювання застосування 

заохочень до державних службовців  є чітке нормативне передбачення стадій 

застосування заохочень, крізь призму законодавчого закріплення процедури 

заохочувального провадження.  

 Таким чином, варто зазначити, що у національному правовому 

регулюванні застосування заохочень до державних службовців має місце ряд 

нормативних прогалин, що потребують удосконалення та правового 

регулювання у короткостроковій перспективі. При цьому пріоритетним 

залишається розширення системи засобів заохочення, нормативного 

встановлення заохочувального провадження, а також встановлення чітких, а 

не оціночних підстав застосування засобів матеріального та морального 

стимулювання.  

 

Висновки до 3 розділу 

Проведення узагальнення зарубіжного досвіду правового регулювання 

застосування заохочень до державних службовців та можливостей його 

правової адаптації в Україні дозволяє зробити такі висновки: 

1. Наявна у національному законодавстві система матеріального та 

морального стимулювання державних службовців видається недостатньою 
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для заохочення державних службовців до ефективного та результативного 

виконання покладених трудових функцій та посадових обов’язків. З огляду на 

це, необхідним видається вивчення міжнародного досвіду підстав, порядку 

застосування заохочень, а також видів матеріального та морального 

стимулювання, що застосовуються до державних службовців.  

2. Зазначається, що досвід Франції у контексті застосування 

матеріальних та моральних стимулів доцільно використати в Україні, зокрема 

щодо запровадження публічних мотиваційних стендів, на яких розміщувалася 

б інформація про державних службовців, які виконуючи свої трудові функції 

досягли високих показників ефективності та результативності та досвід яких 

може бути прикладом для наслідування іншими державними службовцями 

цього ж органу. 

3. Німецький досвід застосування заохочень до державних 

службовців надав можливість звернути увагу на необхідності впровадження в 

Україні чіткої, зрозумілої та прозорої системи оцінювання рівня виконання 

державними службовцями своїх трудових функцій та посадових обов’язків. 

Разом із тим, вважаємо передчасним запровадження в Україні так званих 

колективних премій, адже вони не відповідають принципу індивідуалізації 

надання заохочення державному службовцю.  

4. Дослідження досвіду США щодо застосування заохочень до 

державних службовців надав можливість сконцентрувати увагу на 

професійному навчанні як важливому елементі службового розвитку та 

водночас, що поєднує мотиваційну й компетентнісну складові. З огляду на це, 

вважаємо, що у національній практиці підхід до підвищення державними 

службовцями своєї кваліфікації має бути змінений та спрямований на реальне 

навчання державних службовців, здобуття ними нових знань, умінь та 

навичок. Державні службовці мають бути зацікавлені в отриманні заохочення 

у вигляді професійного навчання. Це можливо забезпечити шляхом надання їм 
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можливості обирати відповідні курси та навчальні програми, результати яких 

сприятимуть підвищенню ефективності виконання службових обов’язків.  

5. З аналізу грецького досвіду застосування заходів матеріального та 

морального стимулювання до державних службовців акцентовано увагу на 

необхідності впровадження у національне службове законодавство такого 

різновиду стимулювання як службової подяки для державних службовців, які 

йдуть у відставку після щонайменше тридцяти років державної служби. 

Вважаємо, що таку службову подяку доцільно також супроводжувати 

грошовою виплатою державному службовцю, який припиняє свою службу та 

складає повноваження.  

6. З урахуванням міжнародного досвіду застосування заохочень до 

державних службовців, відзначимо, що пріоритетними напрямками 

удосконалення національного законодавства є: 1) нормативне закріплення 

чітких та зрозумілих підстав застосування заохочень до державних 

службовців, що були б позбавлені оціночних суджень; 2) розширення 

закріпленої у законодавстві системи заохочень, що надало б можливість 

застосування належного та релевантного заходу матеріального чи морального 

стимулювання відносно вкладу конкретного державного службовця у 

виконання своїх трудової функції та посадових обов’язків. 3) окрім того, 

вважаємо за необхідне змінити правову природу премій та визначити, що 

премії є не складовою частиною заробітної плати, а  являються одним із 

різновидів матеріального заохочення, що надається державному службовцю, 

який ефективно та результативно виконує покладену на нього трудову 

функцію.  

Дослідивши проблеми реалізації та шляхи вдосконалення правового 

регулювання заохочення державних службовців в системі трудово-правових 

методів забезпечення службової дисципліни можемо зробити такі висновки: 

1. Серед ключових нормативних проблем застосування матеріальних 

та моральних стимулів до державних службовців варто виокремлювати: 
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оціночність підстав надання стимулювання на рівні «ефективності та 

бездоганності державної служби», відсутність нормативно-врегульованого 

заохочувального провадження, тобто чіткої визначеної процедури надання 

державному службовцю матеріальних та моральних стимулів,  а також вкрай 

вузький перелік заходів заохочення, що визначений на рівні ст. 53 Закону 

України «Про державну службу», що не сприяє об’єктивному відзначенню 

рівня вкладу окремих державних службовців у реалізацію своєї трудової 

функції та виконання посадових обов’язків. Окрім того, широкою є практика 

врегулювання надання заохочення державним службовцям відомчими 

нормативно-правовими актами окремих органів державної влади, що 

поширюються на державних службовців, які у них працюють. Відтак, 

пріоритетним залишається закріплення у Законі України «Про державну 

службу» положення про те, що система заохочень, наведена у даній статті, не 

є вичерпною, а органи державної влади мають можливість визначати 

заохочення, що можуть застосовуватися до їх державних службовців на рівні 

окремих відомчих актів, а також розширення загальної системи заходів 

стимулювання, зокрема такими заходами, як премія, надання додаткових днів 

відпусток та нагородження цінним подарунком.  

2. Недоліком національного регулювання застосування заохочень 

додержавних службовців є також і те, що підстави їх застосування викладені 

у якості оціночних категорій, крізь призму «ефективності та бездоганності 

державної служба». Разом із тим, у жодному нормативно-правовому акті не 

встановлюється, що слід розуміти під ефективною та бездоганною державною 

службою, а також якими є об’єктивні критерії оцінювання державної служби 

як ефективної та бездоганною. Відтак, у межах проведеного дослідження 

запропоновано підставою застосування заохочення до державного службовця 

розглядати заслугу, що має свою особливу структуру (суб’єкт, об’єкт, 

суб’єктивна сторона, об’єктивна сторона), та яка надає можливість провести 

відмежування  одного складу заслуги від іншого,  забезпечує можливість 
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проведення кваліфікації вчинків державних службовців, сприяє встановленню 

інших елементів складу заслуги;  розкриває ознаки заслуги,  надає можливість 

встановити наслідки того  чи іншого вчинку  державного службовця. Відтак, 

заслуга завжди є об’єктивною, а також такою, що може підлягати незалежній 

оцінці. 

3. Як суттєвий недолік національного правового регулювання 

застосування заохочення щодо державних службовців розглядалася також 

відсутність правового регулювання заохочувального провадження, хоча 

очевидним є те, що застосування заохочення до державного службовця не є 

одномоментним явищем. Вважаємо, що серед ключових стадій надання 

заохочення державним службовцям варто виокремлювати: 1) першу стадію, 

що зводиться до ініціювання надання матеріального чи морального 

заохочення державному службовцю; 2) другу стадію, що обумовлюється 

формуванням необхідного пакету документів; 3) третю стадію, що 

опосередковується безпосереднім розглядом керівником органу державної 

влади пакету документів, що був сформованим на другій стадії; 4) четверту 

стадію, яка полягає у видані наказу органу державної влади, щодо 

застосування конкретного різновиду заохочення відносно певного державного 

службовця, приведення даного наказу до відома самого державного 

службовця, а також занесення інформації про застосування відповідних 

заходів стимулювання до особової справи працівника. Вважаємо, що у 

короткостроковій перспективі положення профільного закону мають 

закріплювати, хоча б примірну процедуру заохочувального провадження, що 

сприятиме  правовій визначеності та передбачуваності у даній площині.  
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ВИСНОВКИ 

Проведене дослідження дозволило вирішити наукове завдання, яке 

полягало у визначенні теоретико-методологічних засад правового 

регулювання заохочення державних службовців в системі трудо-правових 

методів забезпечення службової дисципліни, підстав та порядку застосування 

окремих заохочень, а також концептуальних засад вдосконалення механізму 

правового регулювання заохочень державних службовців. 

Таким чином, за результатами дослідження зазначених питань, 

дослідження чинного законодавства України, практики його застосування 

запропоновані наступні висновки:  

1. Заохочення державних службовців – це позитивний інструмент 

службової дисципліни, що застосовується роботодавцем за особливі заслуги і 

полягає у наданні працівнику засобів матеріального та морального 

стимулювання. Заохочення, що застосовуються до державних службовців 

характеризується рядом ознак, серед яких варто виокремити: поєднання 

загального та спеціального правового регулювання; виключно індивідуальний 

характер; загальний мотиваційний, двосторонній та соціальний характер; 

дотримання спеціально-трудової процедури застосування заохочення. 

2. Застосування заохочень до державних службовців базується на 

самостійних принципах, серед виокремлено та охарактеризовано принципи: 

законності; обґрунтованості; соціальної справедливості;  добровільності;  

індивідуалізації (складовими частинами вказаного принципу є засади 

персоніфікації та персоналізації);  відкритості;  багатоманітності;  рівних 

можливостей. 

3. Нормативно-правове регулювання застосування заохочень до 

державних службовців характеризується такими ознаками як: 

персоніфікованістю, що полягає у застосуванні конкретного різновиду 

заохочення до конкретного державного службовця, з урахування показників 

його діяльності та результативності; диференційованим характером, що 
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зводиться до нормативного передбачення різних видів заходів заохочення;  а 

також окреслення спеціальних правил їх застосування не лише у загальному 

трудовому законодавстві – КЗпП України, але і  у профільному законі – Законі 

України «Про державну службу». Нормативно-правове регулювання 

заохочень до державних службовців також характеризується значним обсягом 

підзаконного нормативно-правового регулювання, що ускладнює 

застосування єдиних підходів до заохочення державних службовців.  

4. Матеріальні заохочення, що застосовуються до державних 

службовців, характеризуються рядом специфічних ознак, серед яких можемо 

виокремити:  двосторонність, яка полягає у правову зв’язку, що має місце між 

працівником та роботодавцем, у контексті надання та отримання 

матеріального заохочення; адресність, що полягає у наданні конкретного 

матеріального заохочення конкретному працівнику; мотивувальний характер, 

що полягає у спонуканні державного службовця до підтримання належного 

рівня виконання трудової функції; дискреційність, яка полягає у тому, що 

роботодавця ніхто не може примусити до надання відповідного заохочення 

державному службовцю, відтак відповідне рішення є актом вільного 

волевиявлення; нормативність, що обумовлюється наданням матеріального 

стимулювання виключно на основі та у межах встановлених відповідними 

нормами. При цьому, моральні заохочення характеризуються тим, що: 

реалізовуються на основі морального (психологічного) впливу, забезпечуючи 

психологічне стимулювання працівника до ефективного та результативного 

виконання своєї трудової функції. не мають будь-якого матеріального виразу; 

носять соціальний характер.  

5. В науковому дослідженні детально охарактеризовані доктринальні 

підходи щодо виділення інших видів заохочення державних службовців в 

системі трудо-правових методів забезпечення службової дисципліни. Так, 

зокрема, запропоновано просування по службі, професійне навчання 

державного службовця за рахунок коштів державного бюджету та інших 
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джерел, а також надання службового житла розглядати як самостійні 

непоіменовані різновиди заохочень державних службовців. При цьому, 

автором аргументовано доведено, що творчі відпустки та забезпечення 

психологічно комфортних умов праці не слід розглядати як різновиди 

заохочень.  

6. Задля удосконалення трудо-правового регулювання системи 

заохочення державних службовців були запропоновано напрямки врахування 

позитивного зарубіжного досвіду, зокрема: французького досвіду в контексті 

запровадження мотиваційних стендів, на яких розміщувалася б інформація 

про державних службовців, які виконуючи свої трудові функції досягли 

високих показників ефективності та результативності та досвід яких може 

бути прикладом для наслідування; німецького досвіду щодо необхідності 

впровадження в Україні чіткої, зрозумілої та прозорої системи оцінювання 

рівня виконання державними службовцями своїх трудових функцій та 

посадових обов’язків; досвіду США щодо важливості професійного навчання 

та визначення його як одного із видів заохочення; з грецького законодавства 

запропоновано імплементувати в національне таке заохочення як подяка для 

державних службовців, які йдуть у відставку після щонайменше 30 років 

державної служби. Вважаємо, що таку подяку доцільно також супроводжувати 

грошовою виплатою. Відтак вказаний різновид заохочення матиме змішаний, 

тобто морально-матеріальний характер. 

7. Необхідність адаптації національного законодавства до 

міжнародних стандартів обумовлюється також і тим, що реформа державної 

служби визначена однією із пріоритетних реформ, що має бути проведена в 

Україні у рамках євроінтеграційного курсу. Проведене дослідження дало 

змогу констатувати, що пріоритетними напрямками адаптації національного 

законодавства до міжнародних стандартів є його уніфікація та гармонізація. 

Пріоритетними напрямками адаптації було визначено: 1) нормативне 

закріплення чітких та зрозумілих підстав застосування заохочень до 
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державних службовців, що були б позбавлені оціночних суджень, а також 

можливості одноособового вирішення питання про надання заохочення; 2) 

нормативне визначення чіткої, прозорої та зрозумілої системи оцінювання, 

зокрема, з метою надання заохочень; 3) розширення закріпленої у чинному 

законодавстві системи заохочень державних службовців, зокрема ст. 53 

Закону України «Про державну службу», зокрема шляхом закріплення 

положення про те, що відомчими та локальними нормативно-правовими 

актами можуть бути передбачені й інші заохочення до державних службовців.  

8. Ще одним недоліком національного регулювання застосування 

заохочень до державних службовців є те, що підстави їх застосування 

викладені у якості оціночних категорій, крізь призму «ефективності та 

бездоганності державної служби». При цьому, в жодному нормативно-

правовому акті не визначено, що слід розуміти під ефективною та 

бездоганною державною службою. Відтак, запропоновано підставою 

застосування заохочення до державного службовця розглядати заслугу, що 

має особливу структуру (суб’єкт, об’єкт, суб’єктивна сторона, об’єктивна 

сторона) та яка надає можливість провести відмежування  одного складу 

заслуги від іншого,  забезпечує кваліфікацію вчинків державних службовців, 

сприяє встановленню інших елементів складу заслуги;  розкриває ознаки 

заслуги,  надає можливість встановити наслідки того  чи іншого вчинку 

державного службовця. Відтак, заслуга завжди є об’єктивною, а також такою, 

що може підлягати незалежній оцінці. 

9. Як суттєвий недолік національного правового регулювання 

застосування заохочення щодо державних службовців розглядалася також 

відсутність правового регулювання заохочувального провадження, хоча 

очевидним є те, що застосування заохочення до державного службовця не є 

одномоментним явищем. Заохочувальне провадження визначається як 

сукупність нормативно визначених послідовних дій, що спрямовані на 

вирішення питання про надання матеріальних чи моральних стимулів 
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державним службовцям, які ефективно та результативно виконують покладені 

на них  трудові функції та посадові обов’язки. Вважаємо, що серед ключових 

стадій надання заохочення державним службовцям варто виокремлювати: 1) 

першу стадію, що зводиться до ініціювання надання матеріального чи 

морального заохочення державному службовцю; 2) другу стадію, що 

обумовлюється формуванням необхідного пакету документів, ознайомившись 

із якими керівник органу державної влади мав би можливість прийняти 

рішення про надання чи не надання державному службовцю морального чи 

матеріального стимулювання; 3) третю стадію, що опосередковується 

безпосереднім розглядом керівником органу державної влади пакету 

документів, що був сформованим на другій стадії; 4) четверту стадію, яка 

полягає у видані наказу органу державної влади, щодо застосування 

конкретного різновиду заохочення відносно певного державного службовця, 

приведення даного наказу до відома самого державного службовця, а також 

занесення інформації про застосування відповідних заходів стимулювання до 

особової справи працівника.  
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