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РАБОТНИКАМ В УСЛОВИЯХ РЫНОЧНОЙ ЭКОНОМИКИ
В статье разработаны новые подходы к системе вознаграждений работникам. В

настоящее время известны три основных подхода, которые внесли существенный вклад в
развитие системы вознаграждений работникам: индивидуализированный подход,
дифференцированный подход и инновационный подход. Приведена структура современной
системы вознаграждений работникам и ее формы. 
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дифференцированный подход и инновационный подход.
Рис. 1. Табл. 1. Лит. 11.
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СТРУКТУРА І ФОРМИ СИСТЕМИ ВИНАГОРОД ПРАЦІВНИКАМ

В УМОВАХ РИНКОВОЇ ЕКОНОМІКИ
У статті розроблено нові підходи до системи винагород працівникам. На согодні

відомо три основні підходи, які зробили істотний внесок у розвиток системи винагород
працівникам: індивідуалізований підхід, диференційований підхід та інноваційний підхід.
Приведено структуру сучасної системи винагород працівникам та її форми.
Ключові слова: система винагород працівникам, індивідуалізований підхід,
диференційований підхід і інноваційний підхід.
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STRUCTURE AND FORMS OF EMPLOYEES' REWARD SYSTEM
UNDER CONDITIONS OF MARKET ECONOMY

The article develops new approaches to the system of employees' reward. Nowadays three
major approaches are known to influence significantly upon the development of employees' reward
system: the individualized approach; the differentiated approach and the innovative approach. The
structure of the contemporary system of the employees' compensation in all its forms is presented.
Keywords: employees' reward system; an individualized approach; a differentiated approach; an
innovative approach.

Постановка проблем. Уровень развития общества обуславливает содержа-
ние системы вознаграждения работникам, включащей на современном этапе
эволюции три способа вознаграждения: вонаграждение физиологического
существования работника, вознаграждение организационного вклада работ-
ника, вознаграждение социального вклада работника. Реализация целостной
системы экономического вознаграждения предполагает использование орга-
низацией различных систем вознаграждения персонала, так как это важно для
трудовых показателей работников и успеха организации. Здесь надо отметить,
что организация может располагать новейшей технологией, хорошо проду-
манным стратегическим планом развития, детальными служебными инструк-
циями и обширной программой подготовки персонала, однако если работ-
ники не вознаграждаются за поведение, связанное с их трудовой деятельнос-
тью, все его «передовые» переменные (технологии, планы и т.п.) или правила,
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определяющие поведение работников, окажутся нерезультативными [7,
108].

Сущность системы вознаграждения работников в современных условиях
должна определяться не только многообразием содержания, но и изменением
его структуры и форм как важнейших компонентов мотивации труда. В науке
долгое время традиционно трудовую мотивацию определяли как «объяснение
внутренних факторов или психологического состояния и отношения человека
к тому, что должно быть сделано или достигнуто в качестве цели поведения»
[4, 10]. В теории управления при объяснении понятия «мотивация», согласно
концепции Дж.Гибсона, с позиции влияния не только внутренних, но и внеш-
них факторов [2, 128].

Нами поддерживается точка зрения российских ученых М.А. Винокурова
и Н.А. Горелова, которые рассматривают вознаграждение как важнейшую ка-
тегорию в управлении процессом мотивации. При этом стимулирование труда
предполагает создание условий и комплекса мер, при которых трудовая
деятельность становится необходимым и достаточным условием удовлетворе-
ния потребностей работника, формирование у него мотивов труда [11, 484].

Анализ последних исследований и публикаций. Понятие «системы возна-
граждения работников» в рамках мотивации определяется весьма многознач-
но. По нашему мнению, это характеризуется различным пониманием сущнос-
ти отношений, складывающихся в процессе мотивации труда с вознагражде-
нием персоналу, которые достаточно сложные и зависят от множества факто-
ров. Вместе с тем, система вознаграждений, имея различные определения в
экономической науке, обладает общими аспектами, которые имеют под собой
вполне определенное основание. Для прояснения этих аспектов в рамках
системы вознаграждения работников и разработки собственной позиции с
учетом современных тенденций в экономике труда и менеджменте нами про-
анализированы взгляды различных исследователей на систему вознагражде-
ний работников (табл. 1).

Основными целями исследования являются обоснование системы возна-
граждения работников и ее структуры в условиях рыночной экономики.

Основные результаты исследования. Исходя из представленного анализа
определения системы вознаграждений персонала, можно утверждать, что это
понятие необходимо рассматривать во множестве аспектов:

1) как инструмент мотивации;
2) как функцию компенсации трудовых затрат человека, стимулирования

его к труду;
3) как реализацию функций поведения для организационного выполне-

ния действий.
Таким образом, содержание системы вознаграждения работников необ-

ходимо рассматривать несколько шире, чем материальное стимулирование к
труду. В современных экономических реалиях необходимо использовать в
указанной системе широкий спектр видов вознаграждения, адекватных рас-
тущим потребностям личности и позволяющих признать трудовой вклад ра-
ботника. Поэтому в организациях часто применяются системы вознагражде-
ния сотрудников, включающие:
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- оплаты за знания, опыт, компетентность, программы участия в страте-
гическом управлении и планировании, доходах, прибылях и капитале;

- оплаты по социальным стандартам (Семипалатинск, Сарыозек, Жанао-
зен) и гарантиям в организациях. 

Выявленные разногласия могут стать причиной неадекватного отображе-
ния информации в финансовой отчетности. Поэтому в системе вознагражде-
ний работникам рекомендуется выделять вознаграждения персонала не
только за их формами по назначению (на вышеуказанные пять категорий), но
и по срокам их начисления выделить подсистемы – подсистему долгосрочных
вознаграждений персонала и подсистему краткосрочных вознаграждений
(рис. 1).

Рис. 1. Структура и формы системы вознаграждений работников
организаций по срокам начисления и назначению платежей,

авторская разработка

Предлагаемая структура системы вознаграждений персонала позволяет
устранить не только вышеуказанные противоречия, но и способствует выде-
лению в каждой подсистеме соответствующих форм вознаграждений сотруд-
никам. Так, подсистема краткосрочных вознаграждений работникам включа-
ет в себя такие формы:

1) основная и дополнительная заработная плата как форма вознагражде-
ний, которая способствует объединению таких видов вознаграждений работ-
ника, как заработная плата рабочим и служащим и краткосрочные оплачивае-
мые отсутствия на работе;

2) участие в прибыли и премии, подлежащие выплате за период, в кото-
ром работники оказали соответствующие услуги; 

3) вознаграждения в неденежной форме (медицинское обслуживание,
обеспечение жильем и автотранспортом, бесплатные или дотируемые товары
и услуги) для занятых в настоящее время работников.

Объединение приведенных форм в подсистему краткосрочных вознаг-
раждений также позволяет оценивать данные вознаграждения по общему
принципу, т.е. по недисконтированной величине краткосрочных вознагражде-
ний, подлежащих выплате в обмен на услуги.
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Подсистема долгосрочных вознаграждений работникам включает в себя
4 формы, приведенные на рис. 1, что способствует измерению данных
обязательств на основе приведенной стоимости. Для этого организация опре-
деляет ставку, используемую для дисконтирования будущих выплат на основе
рыночной доходности на отчетную дату высококачественных корпоративных
облигаций. Когда отсутствует достаточной глубины рынок такого рода обли-
гаций, необходимо использовать рыночную доходность (на отчетную дату) го-
сударственных облигаций. Валюта и сроки по корпоративным или государст-
венным облигациям должны соответствовать валюте и расчетным срокам бу-
дущих выплат.

Выводы. Все приведенные виды, формы и подсистемы вознаграждений
работникам регулируются законодательно и согласно индивидуальному тру-
довому договору. 
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