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Стаття присвячена аналізу теоретико-методологічних і практичних проблем обґрунтування адекватної результатам праці 
міри праці та міри винагороди. Міра праці та міра винагороди розглядаються як базові елементи системи стимулювання і моти-
вації праці персоналу підприємств. Запропоновано класифікацію винагород. 
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СТИМУЛИРОВАНИЯ ТРУДА ПЕРСОНАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ 

Статья посвящена анализу теоретико-методологических и практических проблем обоснования адекватной результатам тру-
да меры труда и меры вознаграждения. Мера труда и мера вознаграждения рассматриваются как базовые элементы системы 
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Ключевые слова: мера труда, мера вознаграждения, стимулирования, мотивация, персонал, труд.

Shostak I.V. MEASURE MEASURE OF LABOR AND REMUNERATION AS A METHODOLOGICAL BASIS OF THE INCENTIVE 
SCHEME OF THE PERSONNEL COMPANIES

This article analyzes the theoretical-methodological and practical problems justify adequate results labor measures and measures of 
labor compensation. The measure of labor and the measure of compensation are considered to be the basic elements of incentives and 
motivation of the personnel of enterprises. Proposed a classification of rewards.
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Постановка проблеми. Проведені в Україні соці-
ально-економічні перетворення спрямовані на фор-
мування соціально орієнтованої ринкової економіки. 
У числі пріоритетних цілей у цій області можна на-
звати забезпечення права людини на гідну працю, 
підвищення якості життя працівників і їх родин на 
основі росту ефективності вітчизняної економіки. 
Для реалізації названих цілей в області управління 
персоналом підприємств необхідно забезпечити поси-
лення стимулювання трудової діяльності на основі 
визначення співвідношення міри праці та міри ви-
нагороди, формування і розвитку системи стимулів, 
що спонукують сучасного працівника до ефективної, 
високопродуктивної праці.

Аналіз останніх досліджень та невирішена час-
тина проблеми. Методологічні питання регулювання 
затрат і результатів праці, визначенням міри праці 
та міри винагороди як базових компонентів систе-
ми стимулювання праці постійно турбували вітчиз-
няних та зарубіжних вчених. Значний внесок у ви-
рішення завдань виміру, оцінки та регулювання 
винагороди за працю зробили: вчені близького зару-
біжжя Б. М. Генкін, В. В. Новожилов, А. П. Пав-
лєнко, І. І. Разумов, С. А. Саркісян, Г. Е. Слєзінгер, 
С. Г. Струмілін та інші; українські вчені – С. В. Бар-
даш, С. І. Бай, Д. П. Богиня, І. В. Височин, В. М. Ге-
єць, Б.  М.  Ігумнов, М.  І.  Карлін, А.  М.  Колот, 
Ю. М. Куліков, В. Д. Лагутін, І. І. Лукінов, А. А. Ма-
заракі, Є.  В. Мних, М.  І. Нижнік, О. М.  Онищен-
ко, В. М. Петюх, М. П. Поліщук, М. В. Семикіна, 
О. М. Уманський, І. О. Чаюн та інші. 

Однак, від ефективності діючої системи мотивації 
і стимулювання трудової діяльності персоналу багато 
в чому залежить трудова, соціальна і творча актив-
ність кожного працівника, яка в підсумку позитивно 
вплине на кінцеві результати всієї виробничо-госпо-
дарської діяльності підприємства. 

Постановка завдання. На основі аналізу науко-
вої літератури визначити категорії «міра праці» та 
«міра винагороди» як методологічної основи системи 
стимулювання праці персоналу підприємства.

Основні результати дослідження. Основними ці-
лями стимулювання праці є сприяння досягненню 
стратегічних цілей діяльності підприємства; забезпе-
чення оптимального співвідношення між мірою пра-
ці та мірою винагороди; активізація мотиваційного 
механізму якісної роботи; інтенсивне використан-
ня праці і отримання цільового результату праці за 
умови раціонального формування витрат на оплату 
праці. Механізм стимулювання праці як послідовно-
го процесу взаємодії внутрішніх спонукальних сил і 
зовнішніх впливів, що визначають формування сис-
теми стимулів на організаційно-управлінському рів-
ні – це процес регулювання структури стимулюван-
ня праці персоналу залежно від цілей підприємства 
(рис. 1). 

У такому представленні механізм стимулювання 
праці представляє собою складний процес взаємодії 
внутрішніх спонукальних сил (насамперед, потреб, 
інтересів, цінностей) і зовнішніх впливів (благ – сти-
мулів), що визначають формування мотивів праці. 
Зміст цього процесу як впливу на працівників за до-
помогою сукупності стимулів, що формують їхню ви-
робничу поведінку, спонукують до активного вико-
ристання трудового потенціалу на основі взаємних 
інтересів працівників і роботодавця для реалізації 
завдань розвитку підприємства, що представлено на 
рис. 2.

Для того, щоб зрозуміти місце категорій «міри 
праці» та «міри винагороди» у системі стимулюван-
ня праці персоналу підприємства необхідно проана-
лізувати економічну змістовність цих понять та їх 
роль у формуванні адекватної системи стимулювання 
праці.

У науковій літературі існує декілька точок зору 
на визначення міри праці. Так, Ю. В. Ніколенко, 
визначає міру праці як «оцінку певних витрат сус-
пільно необхідної праці в якісному вираженні, яка 
є основою для нарахування матеріальної винагоро-
ди учаснику виробництва» [1]. При чому цей на-
уковець відзначає, що міра праці має два варіанта 
кількісного виміру: «відпрацьований час і створений 
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Рис. 1. Механізм стимулювання праці персоналу підприємства
Складено автором

Рис. 2. Структура системи стимулювання праці на підприємстві
Складено автором

Фактори зовнішнього й внутрішнього середовища функціонування підприємства

Головна мета системи стимулювання персоналу
забезпечення досягнення цілей за допомогою ефективної, сильної й стійкої 

мотивації, сформованої на основі комплексного стимулювання, що є предметом 
інтересу для всіх груп персоналу підприємства

Стратегія стимулювання праці персоналу
у відповідності зі стратегією розвитку підприємства

Принципи стимулювання праці персоналу:
• Облік усіх складових індивідуального внеску працівника при оцінці й оплаті 
його праці
• Надання можливості участі в інноваційній діяльності всім групам персоналу
• Розвиток усіх груп персоналу
• Рівний доступ кожної групи персоналу до всіх видів оплати й стимулювання 
особистого внеску в підприємство
• Участь підприємства в життєзабезпеченні персоналу на всіх етапах життєвого 
шляху
• Збереження працівника на підприємстві
• Включення в сферу впливу підприємства не тільки працівника, але й членів його 
родини

Структура системи стимулювання праці персоналу
• Матеріальне грошове стимулювання 
• Нематеріальне стимулювання
• Матеріальне негрошове стимулювання

Мети і завдання системи стимулювання праці персоналу
Залучення персоналу на підприємство
Збереження співробітників підприємства
Стимулювання продуктивності
Справедлива оцінка трудового внеску працівників
Ефективний розвиток бізнесу
Оптимальне співвідношення витрат

Технологія формування й функціонування 
системи стимулювання праці персоналу

Зовнішнє середовище підприємства
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продукт (кінцевий чи проміжний)» [1]. Такі вче-
ні (І. О. Бланк, Ф. І. Хміль) вважають, що якісна 
характеристика міри праці базується на врахуванні 
двох груп чинників: постійних і змінних, де до по-
стійних відносять складність, умови праці, необхід-
ний рівень кваліфікації для виконання даної робо-
ти, ступінь відповідальності працівників; до змінних 
– творчу ініціативу працівника, інноваційний або 
нетрадиційний підхід до виконання виробничих за-
вдань, сумлінність виконання робіт [2]. Відповідно, 
по різному ці складові міри праці відображаються 
в оплаті праці: постійні чинни-
ки – у тарифних ставках, окла-
дах; змінні – в отриманні пре-
мій, бонусів тощо.

Р. В. Янковій, Н. В. Попо-
вич вважають, що міра праці 
відбиває кількість праці (ве-
личину затраченої мускульної 
і нервової енергії), інтенсив-
ність і якість праці (ступінь 
складності і значення роботи), 
для кількісного вимірювання 
якої необхідно застосовувати 
норми виробітку та норми часу 
[3,  с.  27]. Ці науковці вважа-
ють, що міра праці представ-
ляє собою єдність кількісних 
та якісних характеристик, де 
кількісні характеристики ви-
мірюються кількістю проведе-
них трудових операцій або ви-
тратами певної кількості часу 
для виконання обумовленої ро-
боти, а якісні «лежить в основі 
визначення вартості будь-яких 
результатів праці та слугує їх 
еквівалентом» [3, с. 28]. 

У науковій літературі на 
категорію «міра винагоро-
ди» також є розбіжності у ви-
значеннях, так, наприклад, 
Б. М. Генкін вважає, що «міра 
винагороди» – це є «кількісне 
вираження матеріальної ви-
плати або за одиницю витраче-
ної праці, або за одиницю ство-
реної продукції» [4]. Комаров 
Є. представляє винагороду як 
«будь-яку періодичну (щомі-
сячну, щоквартальну) або од-
норазову (річну тощо) матері-
альну (грошову чи натуральну) 
виплату працюючим за показ-
никами та умовами оцінки їх 
виробничої, підприємницької, 
торговельної або комерцій-
ної діяльності, визначеними 
на підприємстві, фірмі, в ор-
ганізації» [5,  с.  28]. Г.  В.  За-
дорожний, В. В. Карпенко, 
С.  В.  Тютюннікова вважають, 
що «потреби людини можна за-
довольнити винагородою, яка 
представляє собою усе те, що 
людина вважає для себе цін-
ним» [6]. 

На класифікацію видів ви-
нагород серед науковців також 
не має одноголосності: пред-

ставники структурного функціоналізму К. Девіс і 
У. Мур виділяють три види винагород: «винагорода, 
що забезпечує засоби існування і комфорт, винагорода 
для задоволення різних схильностей працівників та 
для розваги; винагорода, яка спричиняє самоповагу 
та тішить почуття власної гідності» [7, с. 160–177].

Дуже часто в наукових працях виділяють два 
типи винагороди: внутрішню і зовнішню. Д. С. Синк 
відносить до винагород як грошові виплати, так і 
умови праці, лідерство, безпеку та ін. [8]. П. Ф. Дру-
кер також вважає, що для створення ефективного 
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стимулювання праці існує два типи винагород: зо-
внішні і внутрішні, де внутрішніми винагородами 
він вважає суб'єктивну реакцію виконавця на сам 
«процес праці в тому випадку, якщо ця праця пред-
ставляє можливість реалізації потреб у творчості і 
самореалізації» [9]. Деякі вчені (Ф.  С.  Крейчман, 
А. В. Кирьянов) внутрішні винагороди прирівнюють 
до поняття «задоволення працею», тобто з її якіс-
ними характеристиками, змістом. Так, наприклад, 
Ф. С. Крейчман вважає, що «внутрішню винагоро-

ду забезпечує сама робота, її змістовність та значу-
щість, можливість досягнення високого результату». 
Він визначає внутрішню винагороду як «розкіш люд-
ського спілкування», що має місце в процесі роботи, 
дружні відносини з колегами, відчуття «належності 
до команди» [10, с. 69]. Більшість вчених сходяться 
на думці, що зовнішня винагорода – це «різновид 
стимулів, які породжують інструментальну мотива-
цію, забезпечується організацією, причому складо-
вими зовнішніх винагород є заробітна плата, про-

сування по службі, додаткові 
пільги, символи службового 
статусу та престижу» [11].

Таким чином, з одного 
боку, винагорода – це частина 
витрат роботодавцем на пра-
цівників, з іншого – все, що 
працівник може вважати для 
себе цінним. У цьому є деякі 
протиріччя: аналіз цих ка-
тегорій показує, що існують 
відмінності в трактуваннях 
винагороди, компенсації і за-
робітної плати. Якщо під ви-
нагородою розуміють основні 
інструментальні зовнішні сти-
мули, то компенсація – гаран-
тована частина винагороди. 
Якщо розглядати поняття ви-
нагороди у вузькому значен-
ні, то воно виконує скоріше 
стимулюючу функцію оплати 
праці та серед практиків до-
рівнює поняттю «заохочен-
ня», тобто виплачується за до-
сягнення певних результатів 
праці, характеризує змінну 
частину заробітку, додатко-
ві соціальні виплати і пільги. 
У широкому значенні винаго-
рода – це сукупність стиму-
лів, які акумулюють у собі всі 
форми зовнішніх інструмен-
тальних впливів, спрямованих 
на зацікавлення працівників 
у збільшенні трудової віддачі, 
реалізації трудової поведінки, 
яку чекає від них керівництво. 
На нашу думку для співвідно-
шення «міри праці» і «міри 
винагороди» можна викорис-
товувати поняття «мірного» 
механізму оплата праці –  
товарно-виробничої моделі 
оплати праці як системи еко-
номічних відносин, між робо-
тодавцем відносно «створення 
прийнятних умов забезпечен-
ня умов праці та виплат гро-
шової винагороди найманим 
працівникам щодо викорис-
тання в процесі виробництва 
їх робочої сили (рис. 3). 

Організаційною та мораль-
ною стороною використання 
винагороди є застосування не 
тільки позитивних (різних 
форм заохочення), але і нега-
тивних стимулів (позбавлення 
премії за погано виконану ро-
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Рис. 3. Формування системи винагород 
Складено автором

Рис. 4. Структурно-логічна схема стимулювання праці
Складено автором
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боту, покарання за дії і вчин-
ки, що суперечать досягнен-
ням цілей підприємства тощо). 
Тобто, винагорода як механізм 
комплексного застосування ін-
струментальних (зовнішніх по 
відношенню до процесу праці) 
позитивних і негативних сти-
мулів представляє собою своє-
рідний інструментарій маніпу-
лювання трудовою поведінкою 
працівників для досягнення 
цілей підприємства (рис. 4).

Як видно з даної схеми усві-
домлення працівником зв'язку 
винагороди з трудовими зусил-
лями підсилює інструменталь-
ність системи стимулювання і 
підвищує продуктивність пра-
ці; забезпечення справедливості винагороди відповід-
но до трудового внеску працівника з відчуттям адек-
ватності співвідношення тріади «результати праці» 
→ «міра праці» → «міра винагороди». 

Виходячи з проведеного аналізу наукових погля-
дів на сутність та зміст поняття «винагорода» можна 
запропонувати уточнену класифікацію винагород за 
наступними факторами (рис. 5).

Відповідно до існуючої класифікації стимулів за 
змістом і складом мотивів, можна виділити байду-
жу, порогову та адекватну винагороду, що виступає 
однією із головних ознак щодо правильності вико-
ристовуваної на підприємстві системи стимулювання 
праці з урахуванням теорії справедливості, а й забез-
печує гнучкість та адаптивність системи винагород, 
можливість її побудови з урахуванням специфіки 
підприємства, особливостей очікуваного результату 
від працівників, балансу зовнішніх умов і внутріш-
ніх цілей. 

Висновки. Визначене поняття винагороди як 
комплексу матеріальних і нематеріальних, прямих і 
непрямих благ – стимулів, одержуваних персоналом 
за індивідуальний або груповий внесок у результа-
ти діяльності підприємства за допомогою професій-
ної праці, творчої активності й необхідної трудової 
поведінки. Уточнена сутність стимулюючого впливу 
тріади «результати праці» → «міра праці» → «міра 
винагороди», в якому принципам теорії підкріплен-
ня в найбільшому ступеню відповідає матеріальна 
винагорода, що дозволяє визначити об'єктивні кри-
терії оцінки результатів праці, міри праці і міри ви-
нагороди, знижує можливість неадекватного сприй-
няття працівником отриманої винагороди. Уточнена 
класифікація видів винагороди шляхом введення 
додаткової ознаки «реакція на винагороду», до якої 
входять три види винагороди: байдужа, порогова та 
адекватна, що є основою правильності використан-
ня на підприємстві системи стимулювання праці з 
урахуванням теорії справедливості і забезпечує гнуч-

кість та адаптивність системи винагород, можливість 
її побудови з урахуванням специфіки підприємства, 
особливостей очікуваного результату від працівни-
ків, балансу зовнішніх умов і внутрішніх цілей.
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Рис. 5. Класифікація зовнішніх винагород
Складено автором на основі: [1; 2; 3;4; 5]


