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Гейєр Е. С., Штик Ю. В. Системи винагород працівникам: зарубіжний досвід
Мета статті полягає в розробці пропозицій щодо вдосконалення системи винагород працівникам на підприємствах України на основі прове-
деного аналізу підходів до побудови систем винагород у зарубіжних країнах. Здійснено аналіз, систематизацію та узагальнення наукових праць 
зарубіжних вчених, розглянуто підходи до побудови систем винагород працівникам залежно від мотивації: американський, європейський та 
японський. Надано характеристику зарубіжних підходів. За умов відсутності єдиного підходу до побудови систем винагороди працівникам на 
підприємствах України доведено доцільність використання існуючого зарубіжного досвіду. Запропоновано використання інтегрованого підходу 
до побудови систем  винагород працівникам, який об'єднає фінансові та нефінансові форми винагород персоналу: заробітну плату, соціальні про-
грами, у тому числі програми підтримки балансу між роботою та життям, визнання за заслуги і виконану роботу, програми розвитку та само-
реалізації. Реалізація наданих пропозицій дозволить вирішити такі важливі проблеми, як високопродуктивна праці, підвищення ефективності 
виробництва, розв’язання проблем соціально-культурного та кваліфікаційного рівнів працівників.
Ключові слова: система винагород, зарубіжні підходи, мотивація, визнання, інтегрований підхід.
Рис.: 2. Табл.: 2. Бібл.: 12. 

Гейєр Елеонора Станіславівна – кандидат економічних наук, доцент, доцент кафедри обліку та аудиту, Донецький національний університет 
економіки і торгівлі ім. М. Туган-Барановського (вул. Островського, 16, Кривий Ріг, Дніпропетровська область, 50005, Україна)
E-mail: eleonorag@inbox.ru
Штик Юлія В’ячеславівна – аспірантка, Донецький національний університет економіки і торгівлі ім. М. Туган-Барановського (вул. Островського, 
16, Кривий Ріг, Дніпропетровська область, 50005, Україна)
E-mail: juliashtyk@mail.ru
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Гейер Э. С., Штык Ю. В. Системы вознаграждений работникам: 

зарубежный опыт
Цель статьи заключается в разработке предложений по усовершен-
ствованию системы вознаграждений работникам на предприятиях 
Украины на основании проведенного анализа подходов к построению 
систем вознаграждений в зарубежных странах. Проведен анализ, си-
стематизация и обобщение научных работ зарубежных ученых, рас-
смотрены подходы к построению систем вознаграждений работникам 
в зависимости от мотивации: американский, европейский и японский. 
Представлена характеристика зарубежных подходов. При условиях 
отсутствия единого подхода к построению систем вознаграждений 
работникам на предприятиях Украины доказана целесообразность ис-
пользования существующего зарубежного опыта. Предложено исполь-
зование интегрированного подхода к построению систем вознаграж-
дений работникам, который объединяет финансовые и нефинансовые 
формы вознаграждений персоналу: заработную плату, социальные 
программы, в том числе программы поддержки баланса между рабо-
той и жизнью, признание за заслуги и выполненную работу, развитие и 
самореализацию. Реализация представленных предложений позволит 
решить такие важные проблемы, как высокопродуктивный труд, по-
вышение эффективности производства, решение проблем социально-
культурного и квалификационного уровней работников.
Ключевые слова: система вознаграждений, зарубежные подходы, мо-
тивация, признание, интегрированный подход.
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Geyer E. S., Shtyk Yu. V. Systems of Rewards for Employees:  

Foreign Experience
The article is aimed to develop proposals for improving the system of re-
wards for employees at the enterprises of Ukraine on the basis of the car-
ried out analysis of approaches to establishing systems of rewards in foreign 
countries. Analysis, systematization and generalization of scientific works 
of foreign scientists were conducted, approaches: american, european, and 
japanese – to establishing systems of rewards for employees depending on 
motivation were considered. A characteristic of foreign approaches has been 
presented. In the absence of a uniform approach to establishing systems of 
rewards for employees at the enterprises of Ukraine, usefulness of the ex-
isting foreign experience has been proven. It has been proposed to use an 
integrated approach to establishing systems of rewards for employees, which 
integrates financial and non-financial forms of remuneration to staff: sala-
ries, social programs, including programs to support a balance between work 
and life, recognition of merit and work, development and self-fulfillment. Im-
plementation of the proposals would resolve such important issues as highly 
productive labor, improving the efficiency of production, addressing the prob-
lems of socio-cultural and qualification levels of workers.
Key words: system of rewards, foreign approaches, motivation, recognition, 
integrated approach.
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Передумовою становлення економіки України 
є досягнення європейських стандартів у соці-
альній сфері, які поки що не підкріплені прак-

тичними результатами. Штучно занижений рівень за-
робітної плати, успадкований Україною спочатку від 

адміністративно-планової економічної системи, потім 
від корумпованої влади, та, відповідно, низький рівень 
соціальних трансфертів і проведення військових опера-
цій, залишаються основними чинниками базової неза-
хищеності населення. 
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Сьогодні здатність держави надавати кошти для 
соціального захисту громадян виявилася серйозно підір
ваною можливістю великого капіталу уникати оподат-
кування та можливістю громадян обходити обтяжуючі 
умови найму шляхом переїзду в інші країни. Для того, 
щоб утримувати людський капітал у країні, підвищувати 
продуктивність праці й ефективність діяльності підпри-
ємств, необхідно виробити нові підходи до побудови 
систем винагород працівникам в Україні, використову-
ючи зарубіжний досвід.

Висвітленням зарубіжних підходів до побудови 
систем винагород працівникам у різні часи займалися 
провідні науковці. Вагомий внесок у розвиток теорії мо-
тивації та систем винагород зробили Д. Браун, Д. Брєт- 
тон, Дж. Голд, Ф. Герцберг, Н. Райан, Л. Портер, Е. Лоу-
лер, Л. С. Бабиніна та інші. Однак вивчення й узагаль-
нення зарубіжного досвіду щодо проблем побудови си
стем винагород працівникам показало, що далеко не всі 
аспекти цього питання досліджені достатньою мірою, 
особливо за умов розвитку ринкових відносин.

Мета статті полягає в розробці пропозицій щодо 
вдосконалення системи винагород працівникам на під-
приємствах України на основі проведеного аналізу підхо-
дів до побудови систем винагород у зарубіжних країнах.

У ХХ столітті у світі сформувалися різні підходи до 
побудови систем винагород працівникам залежно 
від мотивації. Однак більшість авторів виділяє три 

основні підходи: американський, європейський та япон-
ський. Кожен з цих підходів має свої національні особли-
вості і мотивацію персоналу на підприємствах [1].

Система винагород повинна мотивувати співробіт-
ників виконувати роботу на високому рівні. Безпека та 
можливість просування – будуть кращим заохоченням 
для працівників. Американський науковець Д. Браун 
стверджує: «Як ви розробите систему винагород, таким 
і буде ваш бізнес. Не буває правильної чи неправиль-
ної системи винагород. Спитайте у ваших працівників, 
нехай вони допоможуть створити ту систему, яка буде 
працювати на вас» [2]. 

У США в даний час спостерігається тенденція до 
індивідуального встановлення винагород. У межах ін-
дивідуального підходу щодо винагород виділяються три 
групи працівників:
	 люди, які мають особливі здібності до праці, во-

лодіють інтелектуальною власністю. Їх винаго-
роди визначаються індивідуальним контрактом; 

	 працівники творчих спеціальностей, які вміють 
приймати нестандартні рішення, суттєво впли-
вають на ефективність роботи підприємства;

	 усі інші працівники, з мінімальними творчими 
функціями, одержують тверду заробітну оплату 
та премії за перевиконання планів на основі ко-
лективного договору [3].

Незважаючи на індивідуальний підхід, у Сполуче-
них Штатах Америки багато уваги приділяється визнан
ню працівника. Визнання служить психологічною вина-
городою. Даний тип винагороди визнає, що працівник 
перевищив поставлені перед ним цілі, які можуть бути 
короткострокові, довгострокові або комплексні. Вина-
города застосовується як матеріальна (сертифікат на 
відвідування ресторану), так і нематеріальна (додатко-
вий день до відпустки). Д. Браун вважає, що керівники 
в окремих випадках мають показувати особисту вдяч-
ність. Наприклад, залишити на столі підлеглого вдячно-
го листа. Але будь-яке визнання має бути справедливим 
відносно всіх працівників підприємства [2]. 

 Ш. Хартзел досліджувала ефективні системи ви-
нагород працівників у Сполучених Штатах Америки. 
Вона виділяє два основні види винагород: внутрішня 
і зовнішня (рис. 1). Зовнішні винагороди включають 
матеріальні виплати: заробітну плату, бонуси, премію, 
оплачувану відпустку та ін. Зовнішні винагороди наба-
гато легше отримувати, ніж суспільне визнання, призна-
чення на нову посаду та додаткову відповідальність [4]. 

Найбільший актив, який може запропонувати 
працівник, – це інтелект, досвід, здібність до вирішення 
професійних задач. Ф. Герцберг, один з видатних теоре-
тиків систем винагород та мотивації працівників, ствер-
джував, що внутрішні винагороди значно сильніше під-
вищують мотивацію, ніж зовнішні [6].

ВИДИ ВИНАГОРОД ПРАЦІВНИКАМ У США  

ВНУТРІШНІ
ВИНАГОРОДИ  

ЗОВНІШНІ
ВИНАГОРОДИ  

Суспільне визнання  

Підвищення рівня
відповідальності  

Професійне зростання 

Конкурентна
заробітна плата

Бонуси за досягнення
певної цілі в роботі

 
Додаткові

оплачувані відпустки

Рис. 1. Види винагород працівникам у США [5]
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У США застосовуються різні системи винагород: 

базові, диференціальні, преміальні, багатофакторні та 
інші. Доцільно виділити деякі з них, які є актуальними 
на сьогодні (табл. 1).

Другий підхід до побудови систем винагород пра-
цівникам залежно від мотивації – японський.  
У цій країні, завдяки пошуку нестандартних 

форм синтезу матеріальних і моральних стимулів праці 
виробничого й управлінського персоналу, вдалося до-
могтися бурхливого піднесення промисловості на якіс-
но іншій парадигмі соціального розвитку, ніж у США.

Основним в управлінні для Японії є трудові ре-
сурси. Мета, що ставить перед собою японський керую-
чий, – підвищити ефективність роботи підприємства в 
основному за рахунок підвищення продуктивності пра-
ці працівників.

Японський стиль управління базується на переко-
нанні. Керівник не виділяє себе з маси підлеглих, його 
завдання – не керувати роботою, яку виконують інші,  
а сприяти взаємодії співробітників, надавати їм необхід-
ну підтримку і допомогу, формувати гармонійні міжосо-
бистісні стосунки, так званий «менталітет зрівнялівки». 
Цей феномен визначає ряд аспектів трудової мотивації 
в Японії [7].

Кожна японська фірма має власну корпоративну 
філософію, акцент в якій наголошується на таких понят-
тях, як щирість, гармонія, співробітництво із сумісника-

ми і клієнтами, внесок у покращення життя. За корпо-
ративною філософією, керівник і робітник (постійний) 
з однаковою мірою є членами фірми, і взаємовідносини 
між ними будуються, як між членами родини [5, с. 18].

В японських компаніях діє відповідний відбір ви-
нагород і послуг соціального характеру, який кожна 
фірма прагне надати своєму персоналу. Це вихідні до-
помоги і пенсії, медичні послуги, надання житла і дота-
ції на його придбання, харчування протягом робочого 
дня, фізкультурно-спортивні та культурно-розважальні 
заходи, особисте страхування, забезпечення при вироб-
ничому травматизмі, натуральні виплати (безкоштовне 
забезпечення товарами), сприяння в одержанні освіти 
членами сімей робітників фірми, грошові нецільові суб-
сидії та інші послуги [7].

Питання винагороди в Японії є елементом систе-
ми так названого «довічного наймання» робітників. Він 
займає особливе місце серед засобів мотивації Японії. 

За оцінками японських економістів, такою сис-
темою наймання охоплюється від 22 до 30% наймано-
го персоналу. При цьому компанія сподівається, що 
робітник, який приймається на постійну роботу, буде 
працювати протягом багатьох років. «Довічний найм» 
передбачає щорічне автоматичне підвищення заробіт-
ку працівника протягом всієї його трудової діяльності, 
а також професійне просування. Таким чином, матері-
альне стимулювання здійснюється не шляхом прямої 
прив’язки рівня оплати праці до її результатів. Структу-

Таблиця 1

Характеристика систем винагород працівникам у США [4]

№ з/п Назва системи Характеристика системи винагород працівникам

1 Система контролю 
денного виробітку 

У рамках цієї системи адміністрація переглядає годинну тарифну ставку один раз на квартал 
або раз на півріччя, підвищуючи чи знижуючи її, залежно від виконання норм, рівня викори-
стання робочого часу, дотримання трудової дисципліни, сумісництва

2
Система 
заробітної плати 
за знання

Основним принципом даної системи є винагорода за оволодіння додатковими знаннями  
та вміннями, а не внесок у досягнення цілей організації

3 Система Хелсі
Винагорода складається із двох частин: першу визначає фіксована погодинна ставка і фактич-
но визначений час, другу – відрядний підробіток або премія за те, що фактичні затрати праці 
були менші за нормативні

4 Система Бедо
За цією системою винагород кожна робоча хвилина називається «точкою». Працівник, окрім 
основної заробітної плати, одержує винагороду, яка визначається як добуток 0,75 кількості 
точок, виконаних працівником за годину, на 1/60 погодинної ставки

5 Система Роурена

У даній системі на виконання роботи встановлюється певна норма часу і гарантується пого-
динна ставка, якщо працівник не виконує норми. Винагорода складає частку погодинної став-
ки, рівну частці часу, яку й було зекономлено. Її розмір залежить від приросту продуктивності 
праці, який визначається як різниця між фактичним і нормативним часом відповідно 
зіставленим з нормативом

6 Система Сканлона

Основним показником преміювання є зниження зарплатомісткості продукції за рахунок 
економії заробітної плати порівняно з нормативною величиною. Якщо витрати на заробітну 
плату були нижче нормативної величини, то формується преміальний фонд у розмірі 75 % 
економії, з яких 20 % спрямовуються в розмірі виплат у скрутні часи 

7 Система Мерика
У данній системі винагород при виконанні завдань до 60 % працівнику загрожує звільнення; 
при виконанні завдання на 61 – 83 % працівник одержує ставку; 84 – 100 % – 1,1 ставки; більше 
100 % – 1,2 ставки

8 Система  
Умпротейр

Передбачає виплату премій за зниження трудомісткості. Нормативна трудомісткість визна- 
чається для кожного виду продукції, одночасно встановлюється базовий рівень продуктив
ності праці, при перевищенні якого норми переглядаються
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ра винагород працівникам при «довічному наймі» орі-
єнтована на задоволення потреб кожного працівника у 
відповідності до заслуг перед фірмою [7].

У структурі винагород працівникам в Японії виді-
ляють три основні види винагород: основний оклад (ба-
зова ставка), встановлюється залежно від освіти, стажу 
робити; премії та бонуси у розмірі 10 – 50%, які виплачу-
ються щомісяця та кожне півріччя; виплати на соціальні 
потреби, у т. ч. вихідні допомоги на пенсії (рис. 2).

психологічні виплати, що надає підприємство для своїх 
співробітників в обмін на працю, яку вони виконують. 
Система винагороди працівникам повинна підтримува-
ти цілі підприємства. На стратегічному рівні система ви-
нагород повинна бути узгоджена з колективом праців-
ників. Якщо винагороди працівникам, які запропонова-
ні, не є конкурентоспроможними, буде важко запросити 
кваліфікованих кадрів. Висока плинність працівників 
може призвести до суттєвих додаткових витрат на набір 

ВИДИ ВИНАГОРОД
ПРАЦІВНИКАМ в ЯПОНІЇ 

Основна заробітна плата Премії та бонуси Виплати на соціальні потреби 

Медичне,
соціальне та інше

страхування
 

Надання власного
транспорту або
оплата проїзду

Надбавки
за досвід
роботи

Вихідні
допомоги
на пенсії

Рис. 2. Види винагород працівникам в Японії [7]

Однак за останні 5 – 10 років в Японії деякі вели-
кі компанії, наприклад «Фудзіцу», замінили традиційну 
систему «довічного найму» на систему винагород за ре-
зультатами; компанія «Хітачі» почала використовувати 
систему винагород (Performance Mаnagement), в основі 
якої – оплата на основі досягнення поставлених цілей. 
Збільшилась кількість програм винагород працівникам 
за ефективність в японських компаніях, з’явилися висо-
кі розміри бонусів менеджерам компанії [8, с. 112]. 

На думку японських менеджерів, використання ви-
нагород за ефективність роботи, які засновані на оцін-
ці результатів, може бути несправедливим. Це порушує 
моральний дух, командну роботу і згуртованість в ком-
паній. Крім того, у більшості японських компаній не ба-
жають, щоб молоді працівники контролювали старших і 
більш досвідчених. Таку точку зору підтримують Дж. Шу- 
стер і П. Зінгхайм. Вони досліджували компенсації та 
управління людськими ресурсами у фінансових органі-
заціях перед і після фінансової кризи 2008 р. [9, с. 17].

Для переходу до аналізу винагород працівникам 
в європейських умовах необхідно уточнити пи-
тання, що саме можна розглядати під поняттям 

«Європа». Не викликає запитань історична географія, 
яка пояснює, що це – Європейський Союз, Норвегія, 
Швейцарія та деякі центральні та східні європейські 
держави-кандидати, що очікують вступу до Євросоюзу.

Розвиток систем винагород у кожній з країн Євро-
пи не є ідентичним. Ряд економічних факторів вказують 
на розбіжності в системі зайнятості. Наприклад, міні-
мальна заробітна плата на європейських широтах коли-
вається від 92 до 1570 євро, а в Україні в умовах кризи 
станом на 01.01.2015 р. мінімальна заробітна плата скла-
ла всього 63 євро.

У широкому розумінні під системою винагород 
в Європі розуміють кредитно-грошові, негрошові та 

та навчання співробітників. Людський капітал має бути 
одним з найцінніших активів, які є на підприємстві. На 
європейських підприємствах, як і у США, значна увага 
приділяється мотивації [10].

У Західній Європі використовують також виплати 
працівникам у натуральній формі (або у непрямій фор-
мі). Їх виплачують як доповнення до заробітної плати.

Виплати в натуральній формі можуть включати 
медичне страхування або ваучери на харчування пра-
цівників. Вони, як правило, видаються молодшому пер-
соналу для того, щоб надати додаткові стимули за більш 
низькою ціною, і використовуються як форма визнання 
для співробітника.

В останнє десятиріччя в Західній Європі спостері-
гається використання індивідуального підходу до вина-
город керівникам і менеджерам велиих компаній. Однак 
деякі науковці стверджують, що це неетично по відно-
шенню до рядових працівників. Розмір загальної річної 
винагороди директору публічних компаній у 2005 р. у 200 
разів перевищив сукупну винагороду середньостатистич-
ної європейської родини, а у 2014 р. – у 350 разів [11].

У багатьох європейських країнах оцінка систем 
винагород працівникам знаходиться на зародковому 
рівні, хоча існує широке використання систем нараху-
вання бонусів. 

У Німеччині тільки 7 % працівників малих підпри-
ємств підлягають справедливій оцінці, на відміну від 
великих підприємств, де оцінюються 50 % співробітни-
ків. У Франції та Великобританії працівників, які зайня-
ті повний робочий день, оцінюють краще, ніж тих, хто 
працює неповний день. У Німеччині чоловіків більше 
оцінюють, ніж жінок [12].

Зарубіжні науковці у своїх дослідженнях викорис-
товують новий термін Process Automation (РА). Під цим 
словосполученням слід розуміти об’єднання систем ав-
томатизації і систем управління для достовірної оцінки 
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ефективності роботи працівника. У Німеччині РА най-
більше використовується в компаніях, що надають фінан-
сові послуги, а найменше – у будівництві та сільському 
господарстві. У той час, як Македонія і Сербія відносно 
до систем РА обмежена тільки державною адміністраці-
єю. В Ірландії РА використовуються транснаціональними 
компаніями. Бельгійський РА застосовується для праців-
ників інтелектуальної праці. В Угорщині деякі компанії 
виділяють кошти на РА, але не на навчання і розвиток 
працівників. У Румунії відповідно до культурних особли-
востей обмежене використання РА як достовірної оцінки 
ефективності роботи працівника [12].

У Російській Федерації залишається повне неба-
жання приділяти увагу індивідуальній відповідальності, 
оцінювати кожного окремого працівника. Співробітни-
ки оцінюються в команді або відносно діяльності під-
приємства. 

Дослідження показують, що РА оцінка сприяє більш 
високому рівню продуктивності і професіонального роз-
витку працівників [12].

Найбільш популярні системи винагород працівни-
кам згруповані в табл. 2.

Отже, будь-яка з наведених систем винагород при-
веде до того, що працівник перш за все буде розуміти, 
що його винагорода залежить виключно від нього, отже, 
намагатиметься зробити більше для цього. 

Досвід свідчить, що застосування різних систем 
винагород працівникам сприяє формуванню зацікавле-
ності персоналу в підвищенні свого кваліфікаційного та 
професійного рівня, розвитку фірм.

Проаналізувавши всі підходи, що виділяють на-
уковці, необхідно відмітити, що в умовах гло-
балізації економіки та функціонування транс-

національних корпорацій, неетично ділити системи 
винагород на японську, американську та європейську. 
Американський підхід є актуальним майже у всіх краї-
нах світу. Частина підприємств Японії та Європи актив-
но використовує індивідуальний підхід до винагород 

працівникам, який є характерним для систем винагород 
Сполучених Штатів Америки. Отже, результати прове-
деного аналізу свідчать про необхідність застосування 
інтегрованого підходу до побудови систем винагород 
працівникам, який є узагальненням існуючих підходів. 
Але основою має бути американський підхід, в якому 
особливе місце займає мотивація, що сьогодні є акту-
альним для будь-якої країни.

Сьогодні в Україні складна економічна ситуація по-
требує оптимізації систем оплати праці та вста-
новлення зв’язку винагороди і реального внеску 

працівника у бізнес-показники підприємства. Україні, як 
державі, що прагне економічної стабільності і вступу до 
Європейського Союзу, необхідно застосувати інтегро-
ваний підхід до формування та функціонування систем 
винагород працівникам. Саме за допомогою такого під-
ходу будуть вирішуватися такі головні проблеми, як до-
сягнення високопродуктивної праці, підвищення ефек-
тивності виробництва, вирішення проблем соціально-
культурного і кваліфікаційного рівня населення.

Можна виділити такі особливості інтегрованого 
підходу до побудови систем винагород працівникам: 
	 встановлення гарантованої винагороди за ви-

конання праці, що забезпечує відтворення ро-
бочої сили незалежно від результатів діяльно
сті підприємства;

	 відсутність високих розривів між мінімальною 
і максимальною заробітною платою на підпри-
ємстві;

	 використання в системі тарифікації робіт (оцін-
ки робочих місць) бального методу, який дозво-
ляє диференціювати тарифні ставки та оклади 
з урахуванням реальних відмінностей у склад-
ності виконуваної роботи;

	 широке застосування гнучких систем винаго-
род, при яких її змінна частина (премії, бонуси і 
т. п.) залежить не тільки від індивідуальних, а й 
від колективних результатів праці;

Таблиця 2

Характеристика систем винагород працівникам у європейських країнах [11]

№ Назва системи винагород Характеристика системи винагород працівникам

1 Відрядна система винагород
Певна ціна виплачується за одиницю будь-якої продукції. Дана система 
винагород використовується для виплат працівникам, які виконують ро-
боту Freelans, творчих особистостей

2 Індивідуальна система винагород  
за результатами роботи

Працівник отримує бонус або збільшення базового окладу на підставі 
оцінки керівника за виконання задач, що були поставлені перед ним 
раніше. Використовується для менеджерів середньої ланки

3 Система винагород за результатами 
роботи в групі

Премії або бонуси виплачують за досягнення цілей у групі. Розподіля
ються між членами групи на підставі оцінки роботи кожного працівника

4 Система винагород за підвищення 
кваліфікації

Працівник отримує підвищення заробітної плати або додаткові бонуси  
за отримані додаткові знання, підвищення власного професійного рівня

5 Система винагород за комісіями Комісії є винагородою для торговельного персоналу, коли співробітник 
отримує відсоток від своїх продаж 

6 Система винагород, пов’язана з участю 
у прибутках

Працівник отримує бонуси з прибутку підприємства за умови, що прибу-
ток сягнув певного порогу

7 Система винагород, пов’язана  
з планами опціонів

Відповідно до планів опціонів співробітники отримують право придбати 
акції компанії на певну дату в майбутньому, але за ціною на сьогодні
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	 диференціація тарифних ставок і окладів за 
кваліфікаційними рівнями залежно не тільки 
від складності виконуваної роботи, а й від інди-
відуальних результатів праці.

Висновки
Проведення аналізу зарубіжних підходів до по-

будови систем винагород працівникам свідчить про до-
цільність використання існуючого досвіду в Україні. 

Американський підхід до побудови систем вина-
город працівникам залежить, насамперед, від результа-
тивності діяльності. При цьому виплати можуть лише 
зростати і практично ніколи не зменшуються.

Системи винагород працівникам в Японії харак-
теризуються випередженням зростання продуктивності 
праці відносно зростання рівня життя населення, у тому 
числі рівня заробітної плати. З метою заохочення під-
приємницької активності держава не вживає серйозних 
заходів з метою контролю за майновим розшаруванням 
суспільства. 

Європейський підхід до побудови систем винаго
род працівникам поєднує в собі елементи і американ-
ського, і японського підходів. В Європі, останнім часом, 
багато уваги приділяється РА-процесам. РА застосову-
ють як інструмент для оцінки ефективності систем ви-
нагород працівникам, а також як спосіб мотивації пер-
соналу у всіх аспектах його трудової діяльності. 

В Україні не існує єдиного підходу до побудови 
систем винагород працівникам. Тільки деякі міжнарод-
ні компанії використовують елементи зарубіжних сис-
тем винагород. Необхідно створення такої системи, яка 
б мотивувала співробітників працювати старанніше, і,  
водночас, відповідала б цілям підприємства, на якому 
вони працюють.

Використання запропонованого інтегрованого під-
ходу до побудови систем винагород працівникам, який 
об'єднує фінансові та нефінансові форми винагороди: за-
робітну плата, соціальні програми, у тому числі програ-
ми підтримки балансу між роботою та життям, визнання 
за заслуги і виконану роботу, розвиток і самореалізацію, 
дозволить вирішити такі важливі проблеми, як досяг-
нення високопродуктивної праці, підвищення ефектив-
ності виробництва, розв’язання проблем соціально-
культурного та кваліфікаційного рівня населення.

Перспективами подальших досліджень є оцінка сис-
тем винагороди працівникам в підприємствах України, 
удосконалення методологічних засад формування інфор-
мації про винагороди працівникам в системі бухгалтер-
ського обліку, визначення можливостей використання об-
лікової інформації для прийняття економічних рішень.   
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