
ISSN 2409-6873. Науковий вісник Полтавського університету економіки і торгівлі. 2014. № 5 (67). 

© Е. С. Гейєр, Ю. В. Штик  81

УДК 657:331

ВИНАГОРОДИ  ПРАЦІВНИКАМ  ЯК  
НАЙВАЖЛИВІШИЙ  СТИМУЛ  ДО  ПІДВИЩЕННЯ  

ЇХ  ПРОФЕСІЙНОЇ  АКТИВНОСТІ
Е. С. ГЕЙЄР, кандидат економічних наук;  

Ю. В. ШТИК  
(Донецький національний університет економіки  

і торгівлі імені Михайла Туган-Барановського, м. Кривий Ріг)

Анотація. Останнім часом попит на освічених і кваліфікованих працівників стає все біль-
шим. З огляду на це важливо, щоб керівництво підприємства сприяло розкриттю творчих зді-
бностей працівників, зокрема шляхом справедливих винагород і ефективної мотивації їхньої 
діяльності. Мета статті – розкрити зміст і складові винагород працівникам, які керівництво 
підприємства може використовувати в процесі мотивації до підвищення їхньої професійної 
активності. Відповідно до підходів із формування винагород працівникам, винагорода – це ме-
ханізм комплексного застосування матеріальних і нематеріальних стимулів для досягнення 
цілей підприємства. Досягнення результатів, поставлених перед системою стимулювання 
працівників, можливе лише завдяки високому професіоналізму керівних кадрів, рішення яких 
базуються на інформації, накопиченій у системі бухгалтерського обліку, з урахуванням ви-
мог чинного законодавства та соціально відповідального ставлення до управління господар-
ською діяльністю підприємства. 
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Останнім часом попит на освічених і ква-
ліфікованих працівників стає все більшим. 
Це викликано появою нових напрямів люд-
ської діяльності та створенням корпоративних 
структур. 

Генератором виробничих ідей на підпри-
ємстві є персонал, єдиний із усіх чинників ви-
робництва, що має творчу складову. Важливо, 
щоб керівництво підприємства сприяло роз-
криттю творчих здібностей працівників, зо-
крема шляхом справедливих винагород і ефек-
тивної мотивації їхньої діяльності. Мотивація 
має передбачати використання керівництвом 
певних стимулів, які б, з одного боку, спонука-
ли працівників до подання пропозицій, а з ін-
шого – до їх швидкого впровадження. Це свід-
чить про необхідність дослідження винагород 
працівникам як стимулів, за допомогою яких 
керівництво може мотивувати працівників до 
підвищення їхньої професійної активності, 
що і визначає актуальність обраної проблеми.

Питання формування винагород працівни-
кам і мотивації персоналу підприємства до 
здійснення професійної діяльності розгляда-
ли такі українські та зарубіжні дослідники, як 
І. В. Жиглей, Л. М. Хоменко, О. В. Тужилкіна, 
І. О. Криворотько, Д. С. Синк та ін.

Метою статті є розкриття змісту та складо-
вих винагород працівникам, які керівництво 
підприємства може використовувати в процесі 
мотивації до підвищення їхньої професійної 
активності.

У працях сучасних підприємств набули по-
ширення різноманітні стимули, тобто важелі 
або інструменти впливу на людей, які спону-
кають їх до активізації діяльності. З метою 
прискорення роботи керівництво багатьох 
підприємств приділяє увагу стимулюванню 
співробітників відповідно до їх професійної 
компетенції.

Одним із найважливіших стимулів є вина-
города працівникам. Для кращого розуміння 
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цього об’єкта, необхідно розглянути декілька 
підходів різних авторів до формування вина-
город працівникам (табл. 1).

Узагальнюючи всі підходи до формування 
винагород працівників, вважаємо, що винаго-
рода – це механізм комплексного застосування 

Таблиця 1

Підходи до формування винагород працівникам

Автор Характеристика підходу
К. Дэвис, У. Мур [1] Існує три типи винагород: 

- винагорода, яка забезпечує засоби існування і комфорт; 
- винагорода для задоволення різних бажань працівника і розваг; 
- винагорода, що закріплює почуття власної гідності та самовираження

Д. Синк [2] Винагорода – це грошова виплата, гідні умови праці, безпека
Дж. Хант [3] Винагороди поділяються на зовнішні та внутрішні. 

Внутрішня винагорода – це результат внутрішньої мотивації, яка продукується 
специфічними стимулами.
Зовнішня винагорода – це різновид стимулів, координуючих інструментальну мотивацію 
як форму зовнішньої мотивації

Ю. Одегов, 
П. Журавлев [4]

Під винагородою персоналу розуміють усі затрати, які несе роботодавець на підставі 
трудового договору.

С.  Шекшня [5] Поняття «винагорода» і «компенсація» – це одне і те саме. Поняття компенсація 
використовується для опису системи винагород працівникам. Термін «компенсація» 
використовується як зовнішня винагорода

Б. Мазманова [6] Винагорода працівникам складається із двох частин: основної заробітної плати та 
додаткових виплат

Т. Озернікова [7] Винагорода – це тип стимулів, який являє собою всі форми зовнішніх інструментальних 
впливів, зацікавлюючи працівника у наданні своєї праці, збільшення трудової віддачі, у 
реалізації необхідної для організації трудової поведінки

Л. Хоменко [8] Винагорода може мати як грошову (матеріальну), так і негрошову (нематеріальну) 
форму. Основна роль у стимулюванні належить саме грошовій винагороді, основними 
видами якої є: заробітна плата, премії, різноманітні доплати та надбавки, дивіденди за 
акціями, участь у прибутках і участь у доходах

матеріальних і нематеріальних стимулів  для 
досягнення цілей підприємства.

Л. Хоменко вважає, що матеріальний чин-
ник має основну роль  при стимулюванні пра-
цівників. Це пояснюється тим, що грошова 
винагорода розглядається не лише з погляду її 
здатності задовольняти людські потреби ниж-
чого рівня. Гроші суттєво впливають на мож-
ливість певного задоволення потреб вищого 
рівня, тобто вони відіграють ще й роль пев-
ного символу, оскільки можуть забезпечувати 
людині владу, статус і бути мірилом успіху [8].

У діяльності вітчизняних підприємств гро-
шова винагорода залишається значним сти-
мулом для більшості працівників. Проте її за-
стосування керівництвом підприємства може 
бути ускладнене тим, що при переході до ви-
щого рівня доходу спрацьовує ефект заміщен-
ня: працівник починає скорочувати пропози-
цію своєї робочої сили, готовність працювати 

більше при підвищенні оплати праці в нього 
знижується (рис. 1) [9].

рівень доходу 

час, години 

L 

Рис. 1. Схема ефекту заміщення [9]

Точка перелому (L) – це відсутність дозвіл-
ля у працівника, коли за додаткову, навіть іс-
тотну для нього плату, людина більше не згод-
на працювати понаднормово й у вихідні дні.

Загалом, метою формування винагород 
працівникам можна назвати формування і 
розвиток конкурентоспроможного мотивова-
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ного персоналу, здатного реалізувати страте-
гічні цілі підприємства. При цьому важливо 
пам’ятати, що, крім винагороди, необхідно ви-
користовувати спонукання до праці як стимул.

І. Жиглей вважає: «Мотивація включає ви-
плати як грошового, так і не грошового ха-
рактеру, а також забезпечення належних умов 
праці. Заробітна плата, премії, витрати на ме-
дичне та пенсійне страхування працівників та 
інші складові так званого соціального пакету, 
що забезпечується за рахунок коштів суб’єкта 
господарювання, є ефективними заходами мо-
тивації та, водночас, суттєвими статтями ви-
трат, що потребує дослідження та розробки 
такої методики бухгалтерського обліку, яка б 
забезпечила аналітиків інформацією, що до-
зволяє визначити допустимий рівень витрат 
на здійснення соціальної політики підприєм-
ства» [10].

Д. Богиня визначає: «Мотивація – це сис-
тематичний процес спонукання індивіда до 
результативної та продуктивної праці шля-
хом зваженого застосування стимулів з ура-
хуванням потреб та мотивів кожного окре-
мого працівника, що здійснюється суб’єктом 
управління або уповноваженою особою та 
спрямований на одночасне досягнення осо-
бистих цілей працівника та цілей підприєм-
ства» [11, с. 56]. 

І. Криворотько зауважує: «Мотивування 
– процес формування такого психологічного 
стану людини, який зумовлює її поведінку, 
здійснює установку до діяльності, спрямовує 
й активізує її. Мотивація праці, у свою чергу, 
являє собою прагнення працівника задоволь-
нити свої потреби; у загальному розумінні це 
сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних 
сил, які спонукають людину до трудової діяль-
ності і надають їй цілеспрямованості, орієнто-
ваної на досягнення певних цілей» [12]. 

Застосування мотиваційних схем, на дум-
ку переважної більшості вчених та керівників 
підприємств, сприяє: 

• покращенню загальних результатів ді-
яльності; 

• застосуванню працівниками нестан-
дартних підходів у складних ситуаціях; 

• підвищенню продуктивності праці пер-
соналу та лояльності працівників до компанії; 

• формуванню сприятливого клімату в ко-
лективі; 

• залученню до роботи найбільш кваліфі-
кованих фахівців [13].

Водночас дослідження ефективності сис-
тем мотивації, проведені закордонними вче-
ними, показали інші результати. 

Один із американських підходів до мотива-
ції полягає в тому, щоб створити «надбудову» 
для індивідуумів як первинних факторів у під-
вищенні продуктивності праці. Різні «мікси» 
винагород використовують залежно від того, 
до чого прагне співробітник, щоб бути щасли-
вим (страхування життя, субсидії на харчуван-
ня, абонемент до тренажерного залу, вільгий 
час для догляду за дитиною або батьками по-
хилого віку, автомобіль компанії та ін.).

Автор стверджує: «Мотивовані співро-
бітники – щасливі співробітники. А щасливі 
співробітники працюють значно краще» [14].

Американський науковець Дж. Рут пропо-
нує використовувати на підприємствах «Тео-
рію Х і У». Це теорія двох протилежних спек-
тра мотивації, один із яких автор називає Х, а 
інший – У. Спектр Х висуває положення, що 
для ефективної праці співробітників необхід-
но стимулювати із зовнішніх джерел, а спектр 
У висуває пропозицію, що співробітники мо-
жуть бути мотивовані внутрішньо, отримую-
чи задоволення від досягнення поставлених 
цілей. Але кожне підприємство повинне оби-
рати те співвідношення зовнішніх і внутріш-
ніх винагород, яке характерне саме для його 
діяльності [15].

Цікавим способом удосконалення мотива-
ції праці є мотивація вільним часом або мо-
дульна система компенсації вільним часом. 
Особливість такої мотивації полягає в тому, 
що розбіжності в навантаженні працівників, 
які зумовлені роботою в різний час доби і дні 
тижня, компенсуються безпосередньо надан-
ням вільного часу, а не грошовими надбав-
ками, як це прийнято в традиційній системі 
[16, с. 39]. 

Заробітна плата як найвагоміша складова 
винагород працівників і мотивації одночасно 
є компонентою системи соціального захисту, 
оскільки мінімальний її рівень регулює держа-
ва. Водночас в Україні частка оплати праці у 
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ВВП і собівартості продукції – одна з найниж-
чих у світі і становить близько 10 %, тоді як у 
розвинутих країнах цей показник у 5–6 разів 
вища, що призводить до прогресуючого зне-
цінення робочої сили, її оплати та ігнорування 
мотиваційних чинників [17, с. 11–12].

Статистичні дані дають змогу проаналізу-
вати винагороди працівникам у різних країнах 
(табл. 2).

Отже, доходи населення в Україні значно 
нижчі, ніж у розвинутих країнах. 2013 р. в 
Україні доходи населення у 6,1 раза менші, 

Таблиця 2

Доходи населення у країнах Європи, в млн євро* [18, 19]

Країна 2009 р. 2010 р. 2011 р. 2012 р. 2013 р.
Німеччина 1245663,0 1281963,0 1336659,0 1387626,0 1426227,0
Італія 634814,8 642341,7 651470,5 643055,6 636317,2
Великобританія 888933,0 952343,1 953850,8 1047545,2 1031389,7
Франція 1013013,0 1040212,0 1068929,0 1090650,0 1104451,0
Іспанія 549173,0 541475,0 531879,0 501909,0 490253,0
Україна 47068,4 57957,9 66673,7 76731,6 80494,7

* За курсом гривні станом на 01.12.2014 р. (1 євро = 19 грн).

ніж в Іспанії; у 7,9 раза менші, ніж в Італії; у 
12,8 раза менше, ніж у Великобританії, у 13,7 
раза менші, ніж у Франції; у 17,7 разів менше, 
ніж у Німеччині.

Економічна криза останніх років внесла 
свої корективи в діяльність господарюючих 
суб’єктів. Більшість виробничих підприємств 
України зіткнулися з фінансовими трудноща-
ми, які безпосередньо вплинули і на відносини 
із трудовим колективом. Згортання виробни-
цтва спричинило масове звільнення праців-
ників, затримку заробітної плати, скорочення 
соціальних пільг і послуг на підприємстві та 
зниження рівня життя працівників. Зниження 
рівня соціального захисту працівників спри-
чиняє соціально-психологічне напруження в 
колективі, що зрештою впливає на продуктив-
ність праці та зацікавленість подальшої праці 
на підприємстві. 

Заробітна плата, премії, витрати на медич-
не та пенсійне страхування працівників та 
інші складові так званого соціального пакета, 
що забезпечується за рахунок коштів суб’єкта 
господарювання, є ефективними заходами мо-
тивації та водночас суттєвими статтями ви-
трат, що потребує дослідження та розробки 
такої методики бухгалтерського обліку, яка б 
забезпечила аналітиків інформацією, що до-
зволяє визначити допустимий рівень витрат 
на здійснення соціальної політики підприєм-
ства [10].

Відображення цих виплат у системі бухгал-
терського обліку можливе у випадку їх досто-
вірної оцінки та приведення до єдиного гро-
шового вимірника, що не завжди можливо. В 
бухгалтерському обліку можуть відображати-
ся лише ті складові системи мотивації, витра-
ти на здійснення яких можливо підрахувати.

Попри складне становище в українському 
суспільстві, відмова від мотивації є недоціль-
ною, оскільки весь комплекс винагород ста-
новить досить вагомий додаток до заробітної 
плати працівника, яка в Україні й без того зна-
ходиться на низькому рівні. 

Досягнення результатів, поставлених перед 
системою стимулювання працівників, можли-
ве лише завдяки високому професіоналізму 
керівних кадрів, рішення яких базуються на 
інформації, накопиченій у системі бухгалтер-
ського обліку, з урахуванням вимог чинного 
законодавства та соціально відповідального 
ставлення до управління господарською ді-
яльністю підприємства.
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ситет экономики и торговли имени Михаила Туган-Барановского, г. Кривой Рог). Вознаграж-
дения работникам как важнейший стимул к повышению их профессиональной актив-
ности.

Аннотация. В последнее время спросом на образованных и квалифицированных работни-
ков становится все больше. В связи с этим важным является умение руководства предприя-
тия способствовать раскрытию творческих способностей работников, в частности путем 
справедливых вознаграждений и эффективной мотивации их деятельности. Цель статьи – 
раскрыть содержание и составляющие вознаграждений работникам, которые руководство 
предприятия может использовать в процессе мотивации к повышению их профессиональной 
активности. В соответствии с подходами к формированию вознаграждений работникам, 
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считаем, что вознаграждение – это механизм комплексного применения материальных и 
нематериальных стимулов для достижения целей предприятия. Достижение результатов, 
поставленных перед системой стимулирования работников, возможно только благодаря 
высокому профессионализму руководящих кадров, решение которых базируются на инфор-
мации, накопленной в системе бухгалтерского учета, с учетом требований действующего 
законодательства и социально ответственного отношения к управлению хозяйственной 
деятельностью предприятия.

Ключевые слова: вознаграждения работникам, мотивация, стимулирование работни-
ков, профессиональная активность.

E. Geyer, Cand. Econ. Sci.; Yu. Shtyk (Donetsk National University of Economics and Trade 
named after Mykhayilo Tugan-Baranovsky, Kriviy Rіg). Employee benefits as an important incen-
tive to improve their professional activity.

Summary. The modern labor market is characterized by high demand for educated and skilled 
workers. In this regard it is important to the ability of the management to promote disclosure of crea-
tive abilities of workers, including through fair remuneration and effective motivation of their activities. 
Objective: disclosure of the contents and components employee benefits that the company’s man-
agement can use in the motivation to improve their professional activity. Summarizing all approaches 
to the formation of employee benefits, consider that compensation – a mechanism integrated use of 
tangible and intangible incentives to achieve the objectives of the enterprise. Achieving results set for 
the system stimulation workers only possible thanks to the high professionalism of cadres whose de-
cisions are based on information accumulated in the accounting system, in accordance with national 
legislation and socially responsible attitude to economic management of the company.

Keywords: workers compensation, motivation, incentives for workers, professional activity.


