
109

Â³ñíèê ÎÍÓ ³ìåí³ ². ². Ìå÷íèêîâà. 2018. Ò. 23. Âèï. 4(69)

РОЗДІЛ 5 
ДЕМОГРАФІЯ, ЕКОНОМІКА ПРАЦІ,  

СОЦІАЛЬНА ЕКОНОМІКА І ПОЛІТИКА

© Гарват О. А., 2018

УДК 331.225

Гарват О. А.
Хмельницький національний університет

АУДИТ ПРЕМІЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВ РІЗНИХ ФОРМ ВЛАСНОСТІ

Досліджено теоретичні основи та практичні аспекти аудиту матеріального стимулювання персоналу під-
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Постановка проблеми. Створення ефективної 
системи мотивування персоналу є одним зі страте-
гічних завдань підприємств будь-якої форми влас-
ності та господарювання, оскільки саме мотивація 
виступає одним із чинників збереження та залу-
чення нових висококваліфікованих кадрів, прояву 
активності в процесі праці, спонукання персоналу 
до саморозвитку, розкриття здібностей працівни-
ків та їх максимальної реалізації у процесі праці; 
вона безпосередньо впливає на рівень продуктив-
ності праці, якість та ціну продукції (послуг), а 
отже, і на конкурентоспроможність підприємства 
в умовах ринку.

Аудит організації матеріального стимулювання 
праці свідчить про те, що на переважній більшості 
вітчизняних підприємств різної форми власності 
система мотивації праці базується на застарілих, 
неринкових засадах. Основною причиною такого 
стану матеріального стимулювання є не стільки 
відсутність грошових коштів у розпорядженні 
підприємств, скільки серйозні недоліки у засто-
суванні ринкових важелів мотивації працівників 
на підприємствах України, зокрема й небажанні 
проводити мотиваційний аудит. На даному етапі 
розвитку підприємництва у переважної більшості 
керівників відсутнє розуміння того, що саме за 
допомогою мотиваційного аудиту можна провести 
діагностику й оцінку ефективності системи управ-
ління мотивацією працівників.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Висвітленню питань, пов’язаних із мотивацією 
ефективної праці, стимулюванням персоналу, 
організацією матеріального забезпечення праців-
ників, присвячено праці багатьох вітчизняних 
учених, а саме: М.В. Семикіної, Г.А. Дмитренка, 
Т.А. Костишеної, А.М. Колота, В.В. Бали [1]. 
Окремі питання аудиту у сфері стимулювання 
персоналу та аудиту забезпечення ефективності 
управлінської діяльності досліджено у працях 
Т.В. Бойчик [2], Н.В. Овсюк [3], З.П. Урсової 
[4] та ін. У наукових працях висвітлено основні 
аспекти мотивації та стимулювання персоналу в 
сучасних умовах господарювання як основи орга-
нізації і проведення мотиваційного аудиту на під-
приємствах.

Виділення невирішених раніше частин загаль-
ної проблеми. Незважаючи на велику кількість 
опублікованих праць у сфері регулювання мате-
ріального стимулювання ефективної праці персо-

налу, чимало теоретичних і методичних аспектів 
організації преміювання потребують подальших 
наукових досліджень.

Мета статті полягає в обґрунтуванні доцільності 
запровадження в економічну практику підпри-
ємств мотиваційного аудиту як основи формування 
ефективної системи матеріальної мотивації праців-
ників, зокрема в аспекті преміювання персоналу. 

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Згідно з чинною Інструкцією зі статистики заробіт-
ної плати № 114/8713 від 27.01.2004, підприємства 
України незалежно від форми власності та виду 
господарської діяльності несуть витрати на оплату 
праці, до складу яких входять: фонд основної заро-
бітної плати, фонд додаткової заробітної плати та 
інші заохочувальні й компенсаційні виплати.

Формування фонду додаткової заробітної плати 
та інших заохочувальних і компенсаційних виплат 
передбачає забезпечення реалізації програми 
мотивації ефективної праці та стимулювання пер-
соналу підприємства для найбільш повного вико-
ристання робочої сили на конкретному робочому 
місці, всебічного розкриття творчого потенціалу 
й реалізації індивідуальних можливостей праців-
ника, для досягнення економічного та соціального 
ефекту від праці.

Згідно зі ст. 2 Закону України «Про оплату 
праці», додаткова заробітна плата – це винагорода 
за роботу понад встановленої норми, за трудові 
успіхи, винахідництво та особливі умови праці. 
До неї належать доплати, надбавки, гарантовані 
й компенсаційні виплати, передбачені чинним 
законодавством, а також премії, пов’язані з вико-
нанням виробничих завдань і функцій. Джерелом 
фінансування виплат додаткової заробітної плати 
є формування фонду додаткової заробітної плати. 
Премії та винагороди (у тому числі за вислугу 
років), які мають систематичний характер, неза-
лежно від джерел фінансування належать до 
фонду додаткової заробітної плати, а премії, які 
виплачуються раз на рік або мають одноразовий 
характер (наприклад, премії за спеціальними сис-
темами преміювання; премії за сприяння вина-
хідництву та раціоналізації, створення і впрова-
дження нової техніки і технології, введення в дію 
своєчасно і достроково виробничих потужностей; 
премії за виконання важливих і особливо важли-
вих завдань тощо), – до інших заохочувальних та 
компенсаційних виплат.
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Під іншими заохочувальними й компенса-
ційними виплатами розуміють виплати у формі 
винагороди за підсумками роботи за рік; премії 
за спеціальними системами і положеннями; ком-
пенсаційні й інші грошові і матеріальні виплати, 
які не передбачені актами чинного законодавства 
або які встановлюються понад установлені цими 
актами норми. Джерелом їх фінансування висту-
пає прибуток підприємства.

Згідно з Методичними рекомендаціями щодо 
організації матеріального стимулювання праці пра-
цівників підприємств і організацій, розробленими 
Міністерством праці та соціальної політики Укра-
їни, від 29.01.2003 № 23, під поняттям «премія» 
слід розуміти основний вид додаткової, понад осно-
вну заробітну плату, винагороди, яка виплачується 
працівникам за результатами їхньої трудової діяль-
ності та виробництва в цілому за показниками та 
умовами оцінювання цих результатів, визначеними 
підприємством. Ці ж рекомендації містять загальні 
положення щодо організації преміювання і його 
місця в системі матеріального стимулювання праці.

Підставою для нарахування та виплати премії 
є розроблення та затвердження щорічного премі-
ального положення, яке погоджується з профспіл-
ковим комітетом і входить до колективного дого-
вору як додаток. В умовах нестабільної роботи 
підприємств протягом року можуть змінюватися 
деякі параметри преміальної системи, що має 
передбачатися в колективному договорі згідно зі 
спільним рішення сторін, які його уклали.

Розрізняють індивідуальне та колективне пре-
міювання робітників.

Індивідуальне преміювання застосовується у 
тому разі, коли з огляду на специфіку виробни-
цтва мають ураховуватися індивідуальні резуль-
тати праці незалежно від результатів праці інших 
робітників. Показники й умови преміювання вста-
новлюються за окремими професіями або видами 
робіт. Премія розраховується на основну заро-
бітну плату кожного робітника залежно від інди-
відуальних результатів роботи [5].

Колективне преміювання застосовується як 
за колективної, так і індивідуальної організа-
ції праці, щоб стимулювати робітників до досяг-
нення найкращих загальних, кінцевих результа-
тів роботи бригади, дільниці, цеху. Колективну 
премію нараховують на основну заробітну плату 
бригади (дільниці, цеху) залежно від виконання 
колективних показників діяльності. Колективну 
премію розподіляють між працівниками залежно 
від особистого внеску, відпрацьованого часу і кое-
фіцієнта трудової участі [5].

Положення «Про преміювання працівників» 
може містити такі розділи:

1) вступ, у якому пролонгується легітимність 
Положення з посиланням на відповідні законо-
давчі та нормативно-правові акти;

2) загальна частина, яка містить: обґрунту-
вання доцільності введення Положення, його 
мету, завдання, сферу дії, розміри преміювання 
(у відсотках) для різних категорій працівників, 
визначення джерела преміювання, підстави для 
нарахування премії (бухгалтерська звітність);

3) порядок зниження (позбавлення) премії:  
зазначаються умови, за яких знижується (не випла-
чується) премія, зокрема за грубе порушення пра-
вил техніки безпеки, за порушення технологічних 
режимів, за порушення трудової дисципліни тощо. 
Зниження розміру або позбавлення премії оформля-
ється наказом (розпорядженням) по підприємству 
(чи окремому структурному підрозділу);

4) преміювання керівників, професіоналів, 
фахівців, технічних службовців: конкретні показ-
ники й умови преміювання (подаються в окремих 
додатках); облік показників та умов преміювання; 
терміни призначення премії;

5) преміювання робітників: конкретні показ-
ники й умови преміювання (подаються в окре-
мих додатках); періодичність преміювання; облік 
показників й умов преміювання; визначення умов 
розподілу колективної премії.

В економічній практиці промислових підпри-
ємств преміювання прийнято здійснювати за кін-
цевими результатами діяльності підприємства та 
різними категоріями персоналу.

Преміювання робітників основного виробни-
цтва здійснюється за: виконання виробничих нор-
мованих завдань; зростання продуктивності праці 
(зростання виробітку продукції, зниження трудо-
місткості продукції, економія чисельності робіт-
ників, високопродуктивне використання нової 
техніки та технології); підвищення якості про-
дукції, робіт чи послуг (збільшення питомої ваги 
продукції вищого ґатунку; підвищення показника 
подання продукції з першого разу, зменшення 
повернення продукції, зниження браку, реклама-
цій, підвищення показника надійності продукції); 
освоєння нової техніки та технології (ефект за 
рахунок подовження терміну використання нової 
техніки); збереження усіх видів ресурсів (економія 
сировини та матеріалів, економія електроенергії).

Для преміювання робітників, зайнятих обслуго-
вуванням основного виробництва, застосовуються 
показники преміювання, які безпосередньо харак-
теризують якість їхньої праці, а саме: забезпечення 
безперервної й ритмічної роботи устаткування; під-
вищення коефіцієнта ефективності використання 
устаткування; збільшення тривалості міжремонт-
ного циклу устаткування, машин та обладнання; 
вчасне обслуговування робочих місць інструментом 
та оснасткою (транспортом, енергією, паливом).

Оптимальні розміри премій, що виплачуються 
з фонду заробітної плати, встановлюються на рівні 
30% від відрядного тарифного заробітку в розра-
хунку за місяць.

Преміювання управлінського персоналу основного 
виробництва здійснюється за результатами діяль-
ності структурних підрозділів незалежно від загаль-
них результатів діяльності підприємства у цілому. 

Преміювання управлінського персоналу допо-
міжного виробництва здійснюється за результа-
тами діяльності відповідних цехів і дільниць з 
урахуванням загальних результатів діяльності 
підприємства у цілому.

Преміювання персоналу апарату управління 
загальнозаводських служб та інших функціональних 
підрозділів здійснюється за показниками, які харак-
теризують їх особистий внесок до кінцевих результа-
тів господарської діяльності підприємства у цілому.

Преміювання конструкторів і технологів за 
основні результати господарської діяльності здій-
снюється за: пришвидшення створення й освоєння 
нової техніки; розроблення прогресивної техноло-
гії; розроблення нових видів продукції; заміну 
техніки, що імпортується, на техніку власного 
виробництва; зниження трудомісткості, енерго-
місткості і матеріаломісткості виробів; поліп-
шення умов праці. Показники преміювання за 
результати господарської діяльності не повинні 
дублювати показники, передбачені спеціальними 
системами преміювання (джерелами покриття 
яких є прибуток підприємства, а не фонд додатко-
вої заробітної плати).



111

Â³ñíèê ÎÍÓ ³ìåí³ ². ². Ìå÷íèêîâà. 2018. Ò. 23. Âèï. 4(69)

Преміювання управлінців, які обіймають клю-
чові посади – директора, його заступників, голов-
ного інженера, головного бухгалтера, – здійсню-
ється за такими основними показниками: своєчасне 
постачання високоякісної продукції відповідно до 
укладених договорів поставок; зростання продук-
тивності праці; зниження собівартості продукції.

Незважаючи на те що переважна більшість 
вітчизняних підприємств застосовує викладені 
вище підходи до нарахування й виплати премій, 
більшість науковців дотримується думки, що 
методи преміювання повинні бути переглянуті 
[6–8; 10].

 Завдання нашого дослідження – запропону-
вати інноваційні підходи до розроблення спеці-
альних програм преміювання, що урізноманітню-
ють інші заохочувальні й компенсаційні виплати, 
які не передбачені актами чинного законодавства 
або які встановлюються понад встановлені цими 
актами норми, для забезпечення ефективності 
мотивації персоналу до продуктивної праці.

У результаті проведеного аудиту регулювання 
оплати праці стає зрозуміло, що осучаснення сис-
тем преміювання має здійснюватися за такими 
напрямами:

– створення преміальних систем, які забезпе-
чуватимуть зростання прибутку підприємства;

– надання різноманітних пільг, які врахову-
вали б потреби кожного працівника (подовження 
терміну основної відпустки, оплата путівок, 
навчання і перепідготовка персоналу за кошти 
підприємства, надання пільгових кредитів тощо);

– розроблення й упровадження методів розпо-
ділу колективної премії з урахуванням індивіду-
альних результатів праці;

– врахування сумлінності ставлення до вико-
нання професійних обов’язків.

На нашу думку, в основу преміювання 
управлінського персоналу має бути закладене 
обов’язкове комплексне оцінювання ефективності 
виконуваних робіт. При цьому доцільно розподі-
лити премію на два взаємопов’язані складника: 
1) за успішне виконання працівником посадових 
обов’язків; 2) за результативністю діяльності під-
приємства. Алгоритм прийняття рішення про пре-
міювання управлінського персоналу підприємства 
наведено на рис. 1.

Необхідною умовою для виплати обох складни-
ків премії є досягнення підприємством запланова-
ної величини прибутку та її перевищення.

Розмір коштів, що спрямовуються з прибутку 
підприємства на преміювання управлінського 
персоналу, з урахуванням принципу розподілу 
доходів Парето також необхідно розділити на дві 
частини, одна з яких (20%) буде спрямована на 
виплату першої умови преміювання, друга (80%) – 
на виплату другого складника премії.

Таким чином, розмір першої частини премії 
(Пi(1)) можна визначити за формулою:

і
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де 0,2 – частка преміального фонду, що спрямо-
вується на виплату першого складника премії (20%); 

Р – відсоток від величини чистого доходу під-
приємства, що спрямовується на преміювання 
працівників, %;

ЧД – чистий дохід підприємства в періоді, за 
результатами діяльності якого преміюються пра-
цівники, грн.; 

ФОПу.п. – фонд оплати праці управлінського 
персоналу, грн.; 

ПОi – посадовий оклад i-го працівника, для 
якого розраховується премія, грн.

Комплексне оцінювання ефективності 
виконання робіт (Оі)

Порівняння фактичного 
прибутку підприємства (ЧДф.) з 

плановим рівнем (ЧДпл.)

Премія не нараховується

Прийняття рішення стосовно 
нарахування першої складової 

премії (Пі(1))

ЧДф.<ЧД

Порівняння індивідуального  
комплексного оцінювання 

управлінця (Oі) з її мінімально 
можливим рівнем (Omin)Oі = Omin

Другий складник премії 
не нараховується Кі > К 

Прийняття рішення стосовно 
нарахування премії в повному обсязі (Пі)

Прийняття рішення стосовно 
нарахування другого складника 

премії (Пі(2))

ЧДф.>ЧД 

Рис. 1. Алгоритм прийняття рішення стосовно преміювання управлінського персоналу підприємства
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Визначення другої частини премії (Пi(2)) здій-
снюють за формулою:

і

і

n

m

іÏ
OO O

ÏÎ
P ×Ä

( )

,

...
2

1
1

2

0 8

100
=

⋅ ⋅

⋅ ⋅
⋅

=
∑

,              (2)

де 0,8 – частка преміального фонду, що спря-
мовується на виплату другого складника премії 
(80%); 

О1 – результат оцінювання складності праці 
i-го працівника, бали;

О2 – результат оцінювання масштабу керівни-
цтва i-го працівника, бали;

Оm – результат оцінювання i-го працівника 
за m-м показником оцінювання його діяльності, 
бали;

n – кількість працівників, яка підлягає пре-
міюванню, осіб.

Запропонований підхід до нарахування премії 
за її розподілом на дві частини побудовано так, 
що другий її складник не нараховується праців-
никам, результати оцінювання яких зафіксовано 
на мінімальному рівні, внаслідок чого зменшу-
ється загальна сума премії через зниження роз-
міру її другого складника. Розрахункова фор-
мула для визначення загального розміру премії 
являє собою математичний вираз суми премію-
вання, до складу якого входять чистий дохід під-
приємства, посадовий оклад працівника і бальна 
оцінка його професійних, ділових та особистих 
якостей. Перевагами запропонованого підходу є: 
диференціація оцінювання трудового внеску пра-
цівників на основі використання найбільш зна-
чущих оцінних чинників за кожною кваліфіка-
ційною категорією, що дає змогу досягти досить 
об’єктивної оцінки результатів праці; простота 
і доступність нарахування премій (кількісно-
якісні параметри дають можливість контролю-
вати рівень нарахування премій і працівнику 
підприємства, і його керівнику); створення заці-
кавленості працівника в підвищенні індивідуаль-
них результатів праці та стимулювання досяг-
нення високих колективних результатів роботи; 
гнучкість, здатність налаштовуватися на нові 
завдання й умови роботи; використання переві-
рених часом чинників і способів їх оцінювання, 
тільки модифікованих, пристосованих до кон-
кретних економічних умов. Оцінку пропонуємо 
проводити за методикою аналітичної оцінки про-
фесійних, ділових та особистих якостей управ-
лінського персоналу [10].

Для підвищення матеріальної зацікавленості 
майстрів пропонується побудувати модель показ-
ника ефективності праці груп майстрів, що зале-
жатиме від таких чинників, як: відсоток вико-
нання добового графіка; відсоток виконання 
завдань за показником товарної продукції; показ-
ник якості праці; досягнутий обсяг виробництва 
в тисячах нормо-годин; чисельність бригади. Під 
час проектування даної системи принциповим 
було питання вибору параметрів моделей (макси-
мальні і мінімальні значення), які визначали б 
«діапазон» стимулювання. Залежно від конкрет-
ної ситуації можуть бути використані різні під-
ходи до вирішення цього завдання. З нашої точки 
зору, з урахуванням реалій нинішньої економіки 
лімітуючим чинником має стати фонд оплати 
праці, що є в розпорядженні керівництва. Тому 
можна рекомендувати єдиний принцип: за гра-
ничного значення параметрів розрахункові зна-
чення стимулів не повинні порушувати обмежень 
фонду додаткової заробітної плати.

Вихідним у системі преміювання робітників 
є положення про те, що робітники-відрядники і 
робітники-погодинники, працюють у бригадах і 
індивідуально преміюються за виконання місяч-
ного плану за показниками обсягу і заданої номен-
клатури виробів. За умови преміювання доцільно 
визначати ключові показники, конкретні зна-
чення яких будуть визначати ефективність діяль-
ності робітників, наприклад: дотримання ритміч-
ності виробництва (х1); виконання змінно-добових 
завдань (х2); якість роботи (х3); дотримання пра-
вил трудової дисципліни (х4); відсутність заува-
жень із техніки безпеки (х5) тощо. Для викорис-
тання такого підходу на практиці необхідно в 
кількісному вираженні встановити нормативні 
«еталонні» значення ключових показників пре-
міювання та зіставити їх із фактично досягнутим 
рівнем конкретного робітника. Під час розра-
хунку фактичного значення премії прийнято, що 
встановлюється плановий розмір премії робітника 
у відсотках від тарифного заробітку. При цьому 
розмір премій не повинен призводити до пере-
вищення фонду додаткової заробітної плати бри-
гади. Відповідно пропонується така модель пре-
міювання:

ô ïë nÏ Ï õ õ õ õ õ x= ⋅ ⋅ ⋅ ⋅ ⋅ ⋅
1 2 3 4 5

,           (3)

де Пф – фактичний розмір премії, розрахова-
ний з урахуванням досягнення ключових показ-
ників результатів праці робітника, грн.;

Ппл – запланований рівень премій у фонді 
оплати праці робітників, грн.;

х1,…хn – ключові показники, що визначають 
ефективність діяльності робітників.

Висновки. Враховуючи багатоваріантність 
наявних підходів до стимулювання продуктив-
ної праці всіх категорій персоналу, необхідно 
пам’ятати, що преміювання, передусім, здійсню-
ється за виконання виробничих завдань, установ-
лених виходячи з установлених на підприємствах 
планів. Запровадження мотиваційного аудиту 
даватиме змогу побудувати системи преміювання 
на підприємстві з урахуванням інтересів і потреб 
працівників на основі вивчення їх мотиваційного 
потенціалу. Результати мотиваційного аудиту 
дають відповіді на запитання: чи інформовані пра-
цівники про те, як їх модель трудової поведінки 
може впливати на розмір додаткової винагороди 
за працю; чи враховується рівень досягнутої тру-
дової дисципліни в системах преміювання пер-
соналу; чи ефективними є форми стимулювання 
персоналу, що використовуються на підприєм-
стві; які форми і методи стимулювання матимуть 
найбільшу спонукальну силу в мотиваційному 
профілі конкретного працівника, який працює 
на конкретному підприємстві з наявними умо-
вами праці. Отримані результати такого аудиту 
дадуть змогу керівництву підприємства необхід-
ним чином скорегувати діючу систему мотивації 
і запобігти плинності кадрів, погіршенню соці-
ально-психологічного клімату в колективі, низь-
кому рівню корпоративної культури, погіршенню 
іміджу підприємства на ринку.

Слід пам’ятати, що співвідношення премії 
і заробітної плати повинно залежати від внеску 
кожного працівника в загальний результат діяль-
ності підприємства, тому під час побудови систем 
преміювання персоналу підприємств різних форм 
власності та галузевої належності особливу увагу 
доцільно приділити дотриманню основних його 
принципів: об’єктивності; прозорості; гнучкості; 
планомірності; системності.
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АУДИТ ПРЕМИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА ПРЕДПРИЯТИЙ 
РАЗЛИЧНЫХ ФОРМ СОБСТВЕННОСТИ

Резюме
Исследованы теоретические основы и практические аспекты аудита материального стимулирования 
персонала предприятий. Установлено, что внедрение мотивационного аудита на предприятии обеспечит 
эффективность системы управления мотивацией работников. Предложены инновационные подходы к 
организации премирования персонала предприятий.
Ключевые слова: аудит, премирование, оплата труда, мотивация персонала.
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AUDITING OF BONUS THE PERSONNEL  
OF ENTERPRISES OF DIFFERENT OWNERSHIP FORMS

Summary
Researched the theoretical bases and practical aspects of audit of the material stimulation of the personnel 
of enterprises. It was established that the introduction of motivational audit at the enterprise will ensure the 
effectiveness of the system of employee motivation management. Innovative approaches to organization of 
personnel bonus are offered.
Key words: audit, bonus, payment of labor, motivation of staff.


